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ABSTRAK 
Pengaruh Work Family Conflict Dan Beban Kerja Terhadap Kinerja    
Perawat  Wanita Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel 
Intervening Pada Rsud Lanto Dg Pasewang  Jeneponto 
ST RAHMA 
90200115116 
 Perkembangan ekonomi terjadi begitu pesat di era globalisasi saat ini, 
persaingan dan tuntutan ekonomi mendorong wanita ikut serta berperan aktif 
dalam bekerja. Pekerjaan perawat didominasi oleh kaum wanita dimana 
permasalahan yang akan muncul bagi kaum wanita yang sudah menikah tidak 
dapat menyeimbangkan antara pekerjaan dan urusan rumah tangga yang 
berdampak pada kinerja perawat. 
 Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah path 
analysis atau anailis jaluryang digunakan untuk mengetahui pengaruh lansung dan 
pengaruh tidak lansung. Penelitian ini dilakukan pada RSUD Lanto dg. Pasewang 
jeneponto dengan penyebaran kuesioner kepada 100 responden. Teknik 
pengambilan sampel yang digunakan ialah purposive sampling. Pengujian 
hipotesis pada penelitian ini menggunakan teknik uji model ( analisis jalur) 
dengan alat bantuan aplikasi spss versi 21. 
 Hasil penelitian ini membuktikan bahwa ; work family conflict 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat wanita, beban kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat wanita, work family 
conflict berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi, 
beban kerja berpengaruh positf dan signifikan terhadap komitmen organisasi, 
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat 
wanita, pengaruh work family conflict tidak mampu memidiasi terhadap kinerja 
perawat wanita melalui komitmen organisasi, pengaruh beban kerja mampu 
memediasi terhadap kinerja perawat wanita melalui komitmen organisasi.  
Kata kunci : work family conflict, beban kerja, kinerja perawat wanita, 
komitmen organisasi  
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BAB 1 
PENDAHULUAN 
A.  Latar Belakang 
           Manajemen sumber daya manusia (human reseource management) adalah 
suatu kegiatan pengelolaan yang meliputi pendayagunaan, pengembangan, 
penilaian, pemberian balas jasa bagi manusia sebagai individu anggota organisasi 
atau perusahaan bisnis. Manajemen sumber daya manusia terdiri dari serangkaian 
kebijakan yang terintegrasi tentang hubungan ketenagakerjaan yang memengaruhi 
orang-orang dan organisasi. 1 Dalam suatu organisasi, sumber daya manusia 
bukan hanya sebagai alat dalam produksi tetapi memiliki peran penting dalam 
kegiatan produksi suatu organisasi. Sumber daya manusia memiliki andil besar 
dalam menentukan maju atau berkembangnya sutau organisasi. Oleh karena itu, 
kemajuan suatu organisasi ditentukan pula bagaimana kualitas dan kapabilitas 
sumber daya manusia yang ada di dalamnya baik pria maupun wanita, terutama 
untuk layanan jasa kesehatan di RSUD  yang notabene lebih banyak terdapat 
sumber daya manusia wanitanya.2 
           Profesi perawat dalam jasa pelayanan kesehatanan menjadi salah satu 
profesi yang banyak didominasi dari kaum wanita baik yang belum berkeluarga 
maupun  wanita yang sudah berumah tangga yang memiliki tugas lebih kompleks, 
                                                             
 1 Sadili Samsuin, “Manajemen Sumber Daya Manusia”. ( Bandung : Pustaka Setia, 2006), 
hal. 22 
 2 Ahmad Hilmy Mubassyir dan Nuri Herachwati “pengaruh work-family conflict 
terhadap kinerja perawat wanita dengan variabel intervening komitmen organisasional di RSUD 
bhakti dharma husada surabaya” Jurnal Manajemen Teori dan Terapan Tahun 7. No. 3, Desember 
2014.H.143 
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teliti, dan menguras waktu yang banyak sehingga sangat besar kemungkinan akan 
mengalami benturan pada masing-masing peran yang di jalani. 
          Benturan antara peran seorang wanita sebagai pekerja dan ibu rumah tangga 
akan berdampak bagi konflik pada individu itu sendiri, yaitu berupa konflik 
pekerjaan-keluarga. Sebagaimana yang diungkapkan oleh Greenhause dan Beutell 
bahwa konflik pekerjaan keluarga sebagai bentuk conflict antar peran dimana 
tekanan peran dari pekerjaan dan keluarga satu dan lainnya saling bertentangan. 
Hal ini berarti partisipasi dalam peran pekerjaan (keluarga) menjadi lebih sulit 
oleh keikut sertaan seseorang dalam keluarga (pekerjaan).3 Tuntutan pekerjaan 
berhubungan dengan tekanan seperti yang berasal dari pekerjan yang harus 
diselesaikan terburu-buru dan harus selesai pada saat itu. Adanya tuntutan tugas 
sebagai ibu rumah tangga dan tuntutan tugas yang berlebih dari pekerjaan 
menjadikan adanya beban kerja bagi perawat yang akan berdampak pada kinerja 
seorang perawat.  
           Pekerjaan perawat termasuk pekerjaan yang memiliki tingkat kesibukan 
lebih tinggi dibandingkan dengan beberapa profesi lainnya yang berada dalam 
lingkup pelayanan kesehatan, hal ini dikarenakan tugas perawat mencakup 
beberapa kegiatan baik yang berinteraksi lansung terhadap pasien maupun 
kegiatan yang tidak melibatkan pasien seperti membersihkan tempat tidur pasien, 
mensterilkan alat-alat kesehatan yang harus dikerjakan secara tepat waktu, dengan 
adanya kegiatan–kegiatan tambahan tersebut menimbulkan beban kerja pada 
seorang perawat.  
                                                             
 3 Jackson Dan Yohanes Arianto. Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Kinerja 
Karyawati Pt Sinta Pratiwi. Jurnal Kreatif : Pemasaran, Sumber Daya Manusia Dan Keuangan, 
Vol.5, No. 1, Oktober 2017 . Hal. 100 
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         Beban kerja merupakan sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh 
suatu organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja 
didasarkan pada pemanfaatan waktu kerja yang tersedia untuk melakukan 
serangkaian pekerjaan yaitu dilihat dari waktu aktivitas atau kegiatan yang 
dilakukan staf pada saat waktu kerja, baik kegiatan lansung maupun tidak lansung, 
dan kegiatan lain seperti kegiatan pribadi dan kegiatan tidak produktif.4 Beban 
kerja yang berlebihan yang dirasakan oleh perawat tersebut akan berdampak pada 
kinerja perawat dalam melayani pasien.  
           Pelayanan yang baik akan menjadi tolak ukur kualitas dan kinerja seorang 
perawat dalam melayani pasien. Kinerja adalah suatu hal yang berhasil dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tanggung jawab dan pekerjaan yang diberikan. 
Mangkunegara mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.5 Penurunan kinerja 
yang di alami oleh perawat wanita yang sudah berumah tangga diindikasikan dari 
beban kerja yang terlalu banyak, tekanan pekerjaan dan kurangnya waktu istirahat 
karena menyelesaikan pekerjaan dan sampai rumah harus langsung mengurus 
pekerjaan rumah tangga, suami serta anak-anak yang menunggu. Hal tersebut 
kemungkinan dapat menyebabkan menurunnya kinerja mereka yang berimbas 
pada pekerjaan yang di hasilkan dikarenakan kurangnya waktu untuk beristirahat 
                                                             
 4 Jackson Dan Yohanes Arianto. Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Kinerja 
Karyawati Pt Sinta Pertiwi. Jurnal Kreatif : Pemasaran, Sumber Daya Manusia Dan Keuangan, 
Vol. 5 No.1, Oktober 2017. Hal.101 
 5 Fifiana Siska Juniati. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 
Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening Studi Kasus Pada Pt Sinar Sosro Kpb 
Mojokerto. Jurnal Ilmu Manajemen Volume 6 No 3.  
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dan memanjakan diri sendiri sehingga akan memicu menurunya komitmen para 
perawat terhadap organisasi. 
           Komitmen organisasi mempengaruhi apakah pekerja tetap tinggal sebagai 
anggota organisasi atau meninggalkan organisasi dan mencari pekerjaan baru. 
Dalam hal ini terjadi turnover, penting untuk diketahui bahwa turnover dapat 
bersifat sukarela atau tidak sukarela. Komitmen organisasi atau loyalitas pekerja 
adalah tingkatan dimana pekerja mengidentifikasi dengan organisasi apakah ingin 
melanjutkan seacara aktif berpartisipasi didalamnya. Komitmen organisasional 
merupakan ukuran tentang keinginan pekerja untuk tetap dalam perusahaan 
dimasa depan. Komitmen berhubungan kuat dan terikat dengan organisasi 
ditingkat emosional.6 
           Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Lanto Daeng Pasewang Pasewang 
merupakan salah satu sarana pelayanan kesehatan dengan standar pelayanan dasar 
dan rujukan di tingkat kabupaten jeneponto. Rumah sakit umum daerah Lanto 
Daeng. Pasewang terletak di kabupaten jeneponto, dengan alamat jl. Lingkar 
nomor 8 kelurahan empoang selatan kecamatan binamu, rumah sakit umum 
daerah lanto daeng pasewang adalah rumah sakit kelas c. 7 
 Keterlibatan tinggi wanita pada pekerjaan terlihat dari lapotan ILO pada 
tahun 2010 yang berjudul women in labour markets : measuring progress and 
identifying challenges bahwa terdapat peningkatan partisipasi tenaga kerja wanita 
pada kurun waktu 1980 dan 2008 dari 50,2% menjadi 51,7% (ILO, 2011). Secara 
naluriah wanita memiliki peran pengasuhan dalam keluarga, namun dengan 
                                                             
 6  Wibowo. Manajemen Kinerja. Depok : Rajawali Pers, 2017. Hal. 429 
 7Http://News.Rakyatku.Com/Read/65833/2017/09/17/Profil-Rsud-Lanto-DaengPasewang 
Jeneponto Diakses 20-12-2018 
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adanya keterlibatan pada pekerjaan serta tuntutan dari pekerjaan yang semakin 
banyak menjadikan wanita rentan mengalami konflik. Pembagian tugas kerja yang 
kurang seimbang menjadikan wanita mengalami kesulitan dalam kehidupannya, 
terutama yang menyangkut masalah menyeimbangkan antara keluarga dan 
pekerjaanya. Karena kedua peran tersebut menuntut wanita untuk berkiprah dalam 
lingkup pekerjaan dan keluarga. Dalam kiprahnya tersebut mereka banyak 
dituntut untuk mengambil keputusan. 8 
        Kesuksesan dari kinerja rumah sakit bisa dilihat dari kinerja yang dicapai 
oleh setiap sumber daya manusianya yang mampu menampilkan kinerja yang 
optimal karena baik buruknya kinerja yang dicapai oleh suber akan daya manusia 
berpengaruh pada keberhasilan rumah sakit, salah satu yang menjadi tolak ukur 
dari kinerja dalam rumah sakit adalah pelayanan yang diberikan oleh perawat 
pada pasiennya. Dari hasil penelitian  bahwa pelayanan yang diberikan oleh para 
perawat kepada pasien kurang optimal sehingga pasien mengeluh dan merasa 
tidak puas dengan pelayanan yang diberikan, berdasarkan data keluhan yang 
diperoleh dari RSUD Lanto dg pasewang antara tahun 2017-2018 menunjukkan 
102 keluhan. Angka keluhan tersebut terbilang sangat tinggi dimana mayoritas 
keluhan pasien merupakan keluhan terhadap pelayanan perawatan. Masalah lain 
yang dijumpai pada RSUD Lanto dg. Pasewang masih banyak perawat wanita 
terutama yang sudah menikah terlambat masuk kerja karena hal tersebut dipicu 
                                                             
 8 Riza Amaliya. A Literature Review Work Family Conflict And Subjective Well Being 
Inworking Woman Factors Ralated To Both Variable. Seminar Psikologi & Kemanusiaan © 2015 
Psychology Forum Umm, Isbn: 978-979-796-324-8.Hal.311 
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dari peran-peran ibu rumah tangga yang harus dipenuhi oleh seorang perawat 
yang sudah menikah. 
                    Perawat wanita yang sudah menikah dan mempunyai anak memiliki peran 
dan tanggung jawab yang lebih berat dari pada wanita single. Peran ganda pun 
dialami oleh wanita tersebut kerena selain berperan dalam keluarga,  perawat 
wanita tersebut juga berperan dalam karirnya.  Disatu sisi wanita dituntut untuk 
bertanggng jawab dalam menggurus dan membina keluarga secara baik, namun 
disisi lain, sebagai seorang perawat mereka dituntut pula untuk bekerja sesuai 
dengan standar asuhan keperawatan dan sesuai visi dan misi rumah sakit dengan 
menunjukkan performa kerja yang baik. Peran sebagai perawat dan seorang ibu 
rumah tangga dapat menggangu kegiatan dan konsestrasi dalam pekerjaannya 
yang akan berdampak pada kinerja perawat. Dari hasil penelitian bahwa perawat 
wanita yang sudah menikah pada RSUD lanto dg pasewang merasa bersalah 
kepada keluarganya karna kurangnya waktu untuk mengurus anak, suami, dan 
rumah tangganya dikarenakan harus bekerja, mempunyai seorang anak pasti 
membutuhkan perhatian yang lebih dari seorang ibu, hal ini menimbulkan konflik 
pada diri seorang perawat wanita yang telah menikah. 
              RSUD Lanto Daeng. Pasewang merupakan satu-satunya rumah sakit yang 
barada pada kabupaten jeneponto dengan jumlah pasien jumlah pasien terbilang 
banyak, dari hasil obsevasi awal bahwa perawat pada RSUD Lanto Daeng. 
Pasewang. Setiap perawat memiliki tingkat beban kerja yang berbeda dan yang 
paling jelas terlihat adalah perawat yang bertugas di UGD dan ruangan rawat inap. 
beban kerja perawat terlihat dari banyaknya kegiatan perawat yang harus 
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berkolaborasi dengan profesi lain, seperti mengantar pasien ke radiologi dan 
laboratorium, mengantar pasien ke poli hingga menemani pasien menjalani terapi 
dan masih banyak lagi kegiatan-kegiatan keperawatan yang harus di lakukan oleh 
perawat. beban kerja tersebut terbilang berat karna jumlah perawat tidak seimbang 
dengan jumlah pasien. 
         Dalam menjalankan kegiatan keperawatan ketelitian dan kehati-hatian 
harus dimiliki oleh perawat dalam mengambil tindakan lansung maupun tidak 
lansung seperti penginputan data tentang perkembangan kesehatan pasien karna 
akan berdampak fatal ketika seorang perawat melakukan kesalahan, hal tersebut 
menjadi beban kerja secara fisik dan mental yang dirasakan perawat. Pekerjaan 
sebagai perawat di rumah sakit bukan hal yang mudah namun bukan juga hal yang 
sulit namun terkadang perawat memilih untuk mengundurkan diri sebagai seorang 
perawat. 
                         Membangun komitmen organisasi terhadap sumber daya manusia bukanlah 
perkara mudah dan membutuhkan waktu yang lama. komitmen organisasi dapat  
dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain faktor demografi, kecerdasan emosi, 
kepuasan keerja, dan motivasi dari pimpinan atau lingkungan. Dari hasil 
penelitian bahwa para perawat wanita yang sudah menikah pada RSUD Lanto dg. 
Pasewang komitmen yang ditunjukkan pada rumah sakit masih rendah hal ini 
terlihat dari perawat yang memiliki kecenderungan untuk keluar dari rumah sakit 
dimana pada tahun 2017 - 2018 perawat wanita yang meninggalkan rumah sakit 
berjumlah 4 orang pada tahun 2017 dan  6 orang pada tahun 2018.  Beberapa hal 
lain yang terlihat dari rendahnya komitmen organisasi pada RSUD Lanto Dg 
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pasewang adanya disiplin kerja perawat yang kurang baik. Keadaan tersebut 
dipicu dari kurangnya motivasi dar pimpinan dan beban kerja. 
                    Penelitian yang dilakukan pada perawat wanita di RS PT. Petrokimia 
Gresik menyebutkan bahwa terjadinya konflik pekerjaan dan keluarga 
dikarenakan adanya hubungan positif antara peran keluarga dan peran pekerjaan, 
yang keduanya bersama-bersama mempengaruhi konflik pekerjaan dan keluarga 
sebesar 0,201 atau 20%. Bahwa semakin tinggi peran keluarga dan peran 
pekerjaan, maka akan memperbesar potensi terjadinya konflik pekerjaan dan 
keluarga. 9 
                    Adapun grand teori yang digunakan dalam penelitian ini yaitu Teori peran 
(Role Theory) menyatakan bahwa ketika perilaku yang diharapkan oleh individu 
tidak konsisten, maka mereka dapat mengalami steress, depresi, mereka tidak 
puas, dan kinerja mereka akan kurang efektif jika pada harapan tersebut tidak 
mengandung konflik. Jadi, dapat dikatakan bahwa konflik peran dapat 
memberikan pengaruh negatif terhadap cara berfikir seseorang. Dengan kata lain, 
konflik peran dapat menurunkan tingkat komitmen indenpendensi seseorang.10 
          Kaitan teori peran dengan penelitian yang dilakukan adalah bahwa setiap 
orang memaninkan sejumlah peran yang berbeda, dan terkadang peran-peran 
tersebut membawa harapan yang bertentangan. Wanita yang berperan sebagai 
                                                             
 9Riza Amaliya. A Literature Review Work Family Conflict And Subjective Well Being 
Inworking Woman Factors Related To Both Variable. Seminar .psikologi & kemanusiaan © 2015 
Psychology Forum UMM, ISBN: 978-979-796-324-8.hal.311 
 10  Anis Chariri. Pengaruh Konflik Peran Dan Ambiguitas Peran Terhadap Komitmen 
Indenpedensi Auditor Internal Pemerintah Daerah (Studi Empiris Pada Inspektorat Kota 
Semarang) 
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wanita karir dan ibu rumah tangga namun tidak dapat imbangkan waktunya 
menjadi konflik dalam dirinya yang akan berdampak pada kinerja karyawan. 
       Teori ekspektansi ((expectancy theory) yang dicetuskan oleh victor vroom 
menyatakan bahwa kekuatan  kecenderungan kita untuk bertindak dengan cara 
tertentu bergantung pada kekuatan lebih praktis, para pekerja akan mengarahkan 
pada penilaian kinerja yang baik, yang mana penilaian yang baik mengarahkan 
pada imbalan organisasi,  misalnya peningkatan gaji dan atau imbalan secara 
intrinsik, dan bahwa imbalan akan memuaskan tujuan pribadi para pekerja 
       Wanita karir juga harus mampu melaksanakan tanggung jawab yang wajib 
dilakukan saat memiliki peran gandanya dalam keluarga, sebagai istri untuk 
suami, sebagai ibu yang mendidik anak, juga peranan wanita karir dalam 
masyarakat, dalam bergotong royong, saling kerja sama, tidak kalah pentingnya 
peranan dalam membangun desa dan kota, itu semua sudah dijelaskan dalam Qs 
At-Taubah/9:105 
                              
               
Terjemahnya: 
     “Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan rasul Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan 
yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang Telah kamu 
kerjakan.”  
 
                       Ayat ini menjelaskan bahwa Perintah untuk untuk bekerja  mencakup pria  
dan wanita. Kaum wanita juga dapat bekerja agar dapat membantu perekonomian 
keluarganya. 
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                        Berdasarkan uraian latar belakang yang disampaikan, penulis tertarik untuk 
mengangkat topik penelitian dengan judul “pengaruh work family conflict dan 
beban kerja terhadap kinerja perawat wanita dengan komitmen organisasi 
sebagai variabel intervening pada RSUD Lanto Daeng. Pasewang 
Jeneponto” 
B. Rumusan Masalah    
                    Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan sebelumnya, 
maka dapat  disajikan beberapa masalah pokok yaitu sebagai berikut : 
1. Apakah work family conflict berpengaruh terhadap kinerja perawat wanita 
pada RSUD Lanto Daeng. Pasewang jeneponto? 
2. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat wanita pada 
RSUD Lanto Daeng. Pasewang jeneponto? 
3. Apakah work family conflict berpengaruh terhadap komitmen organisasi 
pada RSUD Lanto Daeng. Pasewang jeneponto ? 
4. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada 
RSUD Lanto Daeng. Pasewang jeneponto? 
5. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja perawat pada 
RSUD Lanto Daeng. Pasewang jeneponto? 
6. Apakah work family conflict berpengaruh terhadap kinerja perawat wanita  
melalui komitmen organisasi pada RSUD Lanto Daeng. Pasewang 
jeneponto? 
7. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat wanita pada 
RSUD lanto Daeng Pasewang jeneponto? 
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C. Hipotesis  
     Berdasarkan pada masalah pokok dan tinjauan pustaka, maka dapat 
dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut : 
1. Pengaruh work family conflict terhadap kinerja perawat wanita pada 
RSUD Lanto Daeng. Pasewang jeneponto  
              Work  family conflict sering timbul ketika dalam pekerjaan menuntut 
lebih atau membutuhkan lebih banyak perhatian daripada peran dalam keluarga. 
Di satu sisi wanita dituntut untuk bertanggung jawab dalam mengurus dan 
membina keluarga secara baik, disisi lain sebagai seorang pekerja, wanita dituntut 
untuk bekerja dengan standar kinerja yang baik. Namun, tidak semua dari mereka 
bisa menyelaraskan peran dalam pekerjaan dengan peran dalam keluarga, yang 
berujung terjadinya work family conflict. Adanya intensitas peran ganda yang 
tinggi menjadi penyebab menurunya kinerja karena wanita bekerja akan 
mengalami depresi, peneingkatan keluhan fisik dan dan tingkat energi yang 
rendah. 11 
         Menurut Greenhause dan Beutell, Work Family Conflict sebagai bentuk 
konflik antar peran dimana tekanan peran dari pekerjaan dan keluarga satu dan 
lainnya saling bertentangan. Hal ini berarti partisipasi dalam peran pekerjaan 
                                                             
 11 Lisa Dwi Aprilia, Hamidahnayati Utami, Pengaruh Work Family Conflict Terhadap 
Kepuasan Kerja Dan Kinerja (Studi Pada Karyawan Wanita Rumah Sakit Pertama Bunda 
Malang) Jurnal Admisnistrasi Bisnis (JAB) vol. 55 No. 2 febuari 2018. Hal 49 
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(keluarga) menjadi lebih sulit oleh keikutsertaan seseorang dalam keluarga 
(pekerjaan). 
          Dalam penelitian oleh (Jackson dan Yohanes Arianto 2017) pengaruh work 
family conflict terhadap kinerja karyawati PT sinta pertiwi dengan hasil penelitian 
konflik keluarga pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.12 
H1 : Diduga work family conflict berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja perawat wanita. 
2. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja perawat wanita  pada RSUD Lanto 
Daeng. Pasewang jeneponto. 
     Beban kerja dapat meningkatkan kelelahan pekerja dalam menyelesaikan 
pekerjaannya yang tidak sesuai dengan kemampuan fisik dan mentalnya dapat 
mentalnya dapat menyebabkan berkurangnya kapasitas kerja dan ketahanan tubuh 
sehingga akan menurunkan kinerja.  
              Dalam penelitian oleh (Yudha Adityawarman, Bunasor Sanim, Bonar M 
Sinaga 2015) pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat 
Indonesia (persero) Tbk cabang kerekot dengan hasil penelitian beban kerja 
pengaruh positif dan signifikan secara lansung terhadap kinerja karyawan. 13 
 H2 : Diduga beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja perawat wanita  
 
                                                             
 12 Jackson Dan Yohanes Arianto. Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Kinerja 
Karyawati Pt Sinta Pratiwi. Jurnal Kreatif : Pemasaran, Sumber Daya Manusia Dan Keuangan, 
Vol.5, No. 1, Oktober 2017  
 13 Yudha adityawarman, bunasor sanim, bonar m sinaga, “pengaruh beban kerja terhadap 
kinerja karyawan PT.Bank Rakyat Indonesia (persero) Tbk cabang kerkot” Jurnal manajemen dan 
organisasi vol VI, No 1,april 2015 
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3. Pengaruh work family conflict terhadap komitmen organisasi pada RSUD 
Lanto Daeng. Pasewang Jeneponto. 
Kerja dan keluarga adalah dua hal yang penting dalam kehidupan 
manusia. Seseorang bekerja untuk mencukupi kebutuhan keluarga. Tidak bisa 
dipungkiri bahwa keluarga bisa menjadi motivasi bagi seseorang untuk 
meningkatkan kinerja. Tapi di sisi lain antara kerja dan keluarga bisa 
menimbulkan konflik. Konflik yang terjadi itulah yang lebih dikenal dengan 
”Konflik pekerjaan-keluarga (work-family conflict)”. Menurut Harsiwi Konflik 
pekerjaan-keluarga merupakan suatu bentuk konflik antar peran di mana tekanan 
peran dari area pekerjaan dan keluarga satu sama lain bertentangan. Artinya, 
partisipasi dalam peran pekerjaan (keluarga) akan menjadi lebih sulit oleh 
keikutsertaan dalam keluarga (pekerjaan). Disisi lain konflik pekerjaan-keluarga 
bisa menjadi sumber stres bagi para pekerja, selain itu munculnya work family 
conflict akan menurunkan komitmen karyawan terhadap organisasi. 
Dalam penelitian oleh (Ayu Puspitasari) dengan judul penelitian pengaruh 
pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap komitmen organisasi dengan 
kepuasan kerja dengan Hasil penelitian menunjukkan secara parsial konflik 
pekerjaan-keluarga berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi.14 
          H3 : Diduga work family conflict berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi . 
                                                             
 14 Ayu Puspitasari “pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap komitmen organisasi 
dengan kepuasan kerja” JEJAK, Volume 5, Nomor 1, Maret 2012 
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4. Pengaruh beban kerja terhadap komitman organisasi pada RSUD Lanto 
Daeng. Pasewang jeneponto. 
 Seseorang yang menerima tuntutan tugas yang tinggi dapat menimbulkan 
kemauan yang keras untuk mau mengerjakan suatu kegiatan yang menjadi 
kewajibannya dan bahkan tidak segan-segan melaksanakan tugas di luar 
peranannya. Adanya tuntutan tugas yang keras dan berat dapat menimbulkan 
beban kerja. Namun demikian beban kerja tidak selamanya akan mengganggu 
aktivitas seseorang, bahkan akan memacu kinerjanya (eustress) dan pada akhirnya 
dapat menimbulkan kepuasan kerja yang dapat menimbulkan komitmen terhadap 
organisasi yang maksimal bagi karyawan 
             Dalam penelitian oleh (Fatmawati, Lalu Suparman, Alamsyah AB) 
dengan judul penelitian pengaruh beban kerja terhadap komitmen organisasional 
(studi pada tenaga pemasar mikro pt bank rakyat indonesia (persero) tbk, cabang 
praya) dengan hasil penelitian Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pada kredit mikro. 
pasar PT Bank Rakyat Indonesia Tbk (Persero) Praya.15 
H4 : Diduga beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi. 
 
                                                             
 15 Fatmawati, Lalu Suparman, Alamsyah AB “pengaruh analisis pengaruh kompensasi, 
beban kerja, dan stres kerja terhadap komitmen organisasional (studi pada tenaga pemasar mikro 
pt bank rakyat indonesia (persero) tbk, cabang praya)” jurnal magister manajemen universitas 
mataram vol. 6 no. 1 maret 2017. 
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5. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja perawat wanita pada 
RSUD Lanto Daeng. Pasewang jeneponto. 
 Komitmen organisasi yang tinggi akan memberikan pengaruh positif 
terhadap pegawainya, yaitu menimbulkan kepuasan kerja, semangat kerja, prestasi 
kerja yang baik dan keinginan untuk tetap bekerja diperusahaan yang 
bersangkutan. Pendapat para pakar tentang komitmen sangat bervariasi menurut 
sudut pandang masing-masing.   
 Dalam penelitian oleh (kristanty nadapdap 2017) dengan judul pengaruh 
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan PT. Mitra pertama sari. Dengan 
hasil penelitian menunjukkan komitmen organisasi memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan.16 
H5 : Diduga komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja perawat wanita. 
6. Pengaruh work family conflict terhadap kinerja perawat wanita melalui 
komitmen organisasi pada RSUD Lanto Daeng. Pasewang jeneponto. 
            Pekerja merupakan salah satu faktor penting yang harus dimiliki 
organisasi. Saat ini perkembangan dan pertumbuhan ekonomi terjadi sangat pesat, 
hal ini mendorong wanita berkeluarga untuk ikut serta bekerja. Dengan harapan 
dapat membantu memenuhi kebutuhan rumah tangga. Dengan menjalani peran 
ganda tersebut apabila memeiliki ketidakseimbangan antar peran satu dengan 
yang lain dapat menyebabkan terjadinya konflik pekerjaan keluarga . Terjadinya 
work family conflict dapat menyebabkan timbulnya perasaan bersalah apabila 
                                                             
 16 Kristanty Nadapdap. “pengaruh komitmen organisasinal terhadap kinerja karyawan 
pada PT. mitra pertama sari”. Jurnal ilmiah methonomi Vol. 3 No.1 jannuari-juni 2017 
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tuntutan-tuntutan dalam rumah tangga dan pekerjaan tidak terpenuhi. Hal ini dapat 
menyebabkan terganggunya komitmen pekerja terhadap organisasi yang dimiliki 
oleh pekerja yang dikhawatirkan dapat berdampak pada turunya niat bekerja yang 
mengakibatkan terjadinya penurunan kinerja karyawan. 
 Dalam penelitian oleh (Ahmad Hilmy Mubassyir dan Nuri Herachwati) 
dengan judul pengaruh work-family conflict terhadap kinerja perawat wanita 
dengan variabel intervening komitmen organisasional di RSUD bhakti dharma 
husada surabaya dengan hasil penelitian Hasil analisis dengan Parsial Least 
Square menunjukkan bahwa konflik pekerjaan-keluarga tidak memiliki pengaruh 
langsung terhadap kinerja perawat. Sementara itu, dengan pengaruh variabel 
komitmen organisasi disimpulkan secara tidak langsung pengaruhnya lebih 
signifikan. Ini menunjukkan komitmen organisasional kepada sipil pelayan jelas 
akan mempengaruhi kinerja tanpa memperhatikan konflik kerja-keluarga 
dilakukan perawat wanita 17 
       H6 : Diduga konflik pekerjaan keluarga berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap kinerja perawat wanita melalui komitmen organisasi sebagai 
variabel intervening. 
 
 
                                                             
 17 Ahmad Hilmy Mubassyir dan Nuri Herachwati “pengaruh work-family conflict 
terhadap kinerja perawat wanita dengan variabel intervening komitmen organisasional di RSUD 
bhakti dharma husada surabaya” Jurnal Manajemen Teori dan Terapan Tahun 7. No. 3, Desember 
2014.H.143 
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7. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja perawat wanita melalui komitmen 
organisasi pada RSUD Lanto Daeng. Pasewang  
  Agar sebuah beroperasi secara efisien dan efektif, maka organisasi atau 
perusahaan harus mengetahui beban kerja karyawannya. Apabila karyawan 
mempunyai kemampuan lebih tinggi dibandingkan tuntutan pekerjaan, maka akan 
timbul perasaan bosan. Namun sebaliknya, apabila karyawan memiliki 
kemampuan yang lebih rendah dibandingkan tuntutan pekerjaan, maka akan 
menimbulkan kelelahan yang berlebihan. Beban kerja dapat meningkatkan 
kelelahan pekerja dalam menyelesaikan pekerjaanya yang tidak sesuai dengan 
pekerjaan fisik dan mentalnya dapat menyebabkan berkurangnya kapasitas kerja 
dan ketahanan tubuh sehingga akan menurunkan kinerja. Beban kerja yang 
dialami karyawan dapat pula mempengaruhi komitmen karyawan terhadap 
organisasi. 
       Dalam penelitian oleh (Fifiana Siska Juniati 2018) dengan judul pengaruh 
beban kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi sebagai 
variabel intervening studi kasus pada PT sinar sosro kpb mojokerto dengan hasil  
Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa beban kerja tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan, beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi, komitmen organisasi memiliki dampak positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, dan komitmen organisasi mengganggu 
efeknya beban kerja pada kinerja karyawan.18  
                                                             
 18 Fifiana Siska Juniati. “pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen organisasi sebagai variabel intervening studi kasus pada pt sinar sosro kpb mojokerto”. 
Jurnal Ilmu Manajemen Volume 6 Nomor 3 – Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas 
Negeri Surabaya 
18 
 
 
 
H7 : Diduga beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja perawat wanita melalui komitmen organisasi sebagai variabel 
intervening. 
D. Definisi Operasional 
1. work family conflict (X1) 
konflik pekerjaan keluarga yaitu ketidakseimbangan antara pekerjaan dan 
mengurus rumah tangga yang dialami oleh para perawat wanita RSUD 
Lanto Daeng. Pasewang jeneponto yang berstatus sudah menikah.  
2. Beban kerja (X2) 
Beban kerja yaitu besaran pekerjaan yang harus dikerjakan oleh para 
perawat wanita RSUD Lanto Daeng. Pasewang jeneponto. Dengan 
prosedur-prosedur yang harus diselesaikan tepat waktu. 
3. Kinerja (Y) 
Kinerja yaitu hasil kerja yang dicapai dalam melaksanakan tanggung jawab 
yang diberikan kepada perawat wanita yang RSUD Lanto Daeng. Pasewang 
jeneponto. 
4. Komitmen organisasi (Z) 
Komitmen organisasi yaitu keinginan yang ditunjukkan oleh perawat wanita 
yang RSUD Lanto Daeng. Pasewang jeneponto untuk tetap bertahan/bekerja 
pada rumah sakit. 
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E. Penelitian Terdahulu 
          Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan penulis dalam 
melakukan penelitian sehingga penulis dapat memperkaya terori yang digunakan 
dalam mengkaji penelitian yang dilakukan. Dari penelitian terdahulu, penulis 
tidak menemukan judul yang sama seperti penelitian penulis. Namun penulis 
mengangkat beberapa penelitian sebagai referensi dalam memperkaya bahan 
kajian pada penelitian penulis. Berikut merupakan penelitian terdahulu berupa 
beberapa jurnal terkait dengan penelitian yang dilakukan penulis. 
Tabel.1.1 
Penelitian Terdahulu 
no  Nama dan Judul Teknik Analisis Hasil Penelitian 
1 2 3 4 
1. Salman Fauzi Badjri, 
Sri Suwarsi (2015) 
 
Pengaruh Work 
Family Conflict 
Terhadap Kinerja 
Karyawan (Studi Pada 
Karyawan Wanita Di 
Pt. Aarti Jaya 
Bandung) 
 
analisis regresi 
denganmengguna
kan SPSS 20.0 for 
windows. 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa work 
family conflict 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, 
terjadinya konflik 
pekerjaan-keluarga dapat 
meningkatkan kinerja 
karyawan. Hal ini akibat 
konflik yang terjadi masih 
dianggap wajar sehingga 
tidak mengurangi proses 
pekerjaan. Besarnya 
pengaruh work family 
conflict terhadap kinerja 
karyawan relatif rendah 
yakni sebesar 37,5%. 
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2. Yudha Adityawarman 
(2015) 
 
Pengaruh Beban Kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Bank 
Rakyat Indonesia 
(persero) Tbk Cabang 
Krekot 
 
 statistika 
Structural 
Equation 
Modelling 
berbasis variance 
dengan Metode 
Partial Least 
Square (PLS ) 
hasil analisis menunjukan 
bahwa beban kerja 
berpengaruh positif dan 
signifikan secara langsung 
terhadap kinerja karyawan 
PT. Bank Rakyat 
Indonesia (persero) Tbk 
Cabang Krekot pada 
tingkat signifikansi 5% (p 
= 0.10882), maka hipotesis 
awal terima Ho dengan t 
hitung 13.45 lebih besar 
dari t tabel 1.96 
 
3. Sri gustina pane dan 
fatmawati  
(2017) 
 
 
pengaruh komitmen 
organisasi terhadap 
kinerja pegawai pada 
badan pertahanan 
nasional kota medan 
regresi linear 
berganda dihitung 
dengan SPSS 20. 
Pengujian 
hipotesis 
dilakukan dengan 
uji t, uji F dan uji 
penentuan (R2) 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
variabel komitmen efektif, 
normatif komitmen dan 
komitmen berkelanjutan 
secara positif berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Komitmen 
afektif diperoleh t-nilai 
3,239>1,675 t-tabel dan 
nilai signifikan 0,002< 
0,05, dan komitmen 
normatif diperoleh t-value 
2646> 1675 dengan tabel 
signifikan 0,011<0,05, 
sedangkan komitmen 
kontinu diperoleh nilai – t 
3,191> 1,675 dengan t- 
tabel signifikan 0,002 < 
0,005. Uji F digunakan 
untuk mengetahui apakah 
variabel – variabel yang 
disebutkan telah 
mempengaruhi secara 
bersamaan terhadap 
kinerja karyawan., dan 
bukti menunjukkan bahwa 
nilai F adalah 61 179> F 
tabel 3.179 dengan nilai 
signifikan 0,000 < 0,05. 
Analsis menunjukkan 
lebih lanjut bahwa afektif 
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komitmen, komitmen 
normatif dan komitmen 
berkelanjutan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan dan itu sesuai 
dengan uji determinasi 
(R2), adalah 0,770, atau 
77,0%, sedangkan sisanya 
23,0% dan bisa dari faktor 
lain yang tidak termasuk 
dalam mode penelitian ini. 
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karyawan, dan komitmen 
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efeknya 
beban kerja pada kinerja 
karyawan 
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beban kerja pada kinerja 
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F. Tujuan penelitian 
       Berdasarkan latar belakang permasalahan dan rumusan masalah yang telah 
diuraikan sebelumnya, maka tujuan dari penelitian ini adalah :  
1. Untuk mengetahui pengaruh work family conflict terhadap kinerja perawat 
pada RSUD Lanto daeng. Pasewang jeneponto. 
2. Untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap kinerja perawat pada 
RSUD Lanto daeng. Pasewang jeneponto. 
3. Untuk mengetahui work family conflict berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi pada RSUD Lanto daeng. Pasewang jeneponto. 
4. Untuk mengetahui beban kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi 
pada RSUD Lanto daeng. Pasewang jeneponto. 
5. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja perawat 
pada RSUD Lanto daeng. Pasewang jeneponto. 
6. Untuk mengetahui pengaruh work family conflict Terhadap Kinerja perawat 
melalui komitmen organisasi  pada RSUD Lanto daeng. Pasewang 
jeneponto. 
7. Untuk mengetahui pengaruh beban kerja Terhadap Kinerja perawat melalui 
komitmen organisasi pada RSUD Lanto daeng. Pasewang jeneponto. 
G. Manfaat penelitian  
Berdasarkan hasil penelitian ini, diharapkan akan diperoleh informasi yang 
     dapat bermanfaat antara lain: 
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1. Bagi Peneliti 
Menambah wawasan dan pengetahuan peneliti mengenai pengaruh konflik 
pekerjaan keluarga dan beban kerja terhadap kinerja perawat dengan 
komitmen organisasi sebagai variabel intervening pada RSUD Lanto 
daeng. Pasewang jeneponto. 
2. Bagi Perusahaan 
Memberi masukan kepada pihak manajemen RSUD Lanto daeng. 
Pasewang jeneponto  dalam melakukan strategi yang tepat untuk dapat 
meningkatkan kinerja kerja karyawan. 
3.  Bagi pihak lain 
Sebagai bahan referensi dan perbandingan bagi peneliti selanjutnya yang 
akan mengkaji masalah yang relevan dengan penelitian. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia  
           Manajemen sumber daya manusia adalah suatu bidang manajemen yang 
khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi  
perusahaan. Unsur MSDM adalah manusia yang merupakan tenaga yang berada di 
perusahaan. Dengan demikian, fokus yang dipelajari MSDM ini hanyalah masalah 
yang berhubungan dengan tenaga kerja manusia saja.19 
            Menurut Henry simamora manajemen sumber daya manusia adalah 
pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan 
individu  anggota organisasi atau kelompok karyawan.20 Menurut Edwin B. flippo 
Manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, 
pengarahan dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, 
pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber 
daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat 21 
 Manusia selalu berperan aktif dalam domain dalam setiap kegaiatan 
organisasi, karena manusia menjadi perencana, pelaku dan penentu terwujudnya  
tujuan organisasi. Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif karyawan 
meskipun alalt-alat yang dimiliki perusahaan begitu canggihnya. 22 
                                                             
 19 Eka,suhartini. “Islamic human recource management”. Copyright@2015. hal.7 
 20 Eka,suhartini. “Islamic human recource management”. Copyright@2015. hal.9 
 21Burhanuddin yusuf. “Manajemen Sumber Daya Manusia Dilembaga Keuangan 
Syariah’’.ed.1.cet.2.Jakarta: Rajawali Pers,2016 
 22 Eka,suhartini. Islamic human recource management. Copyright@2015. hal.7 
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 Sumber daya manusia merupakan kekuatan terbesar dalam 
pengelolahanseluruh Recourse yang ada dimuka bumi ini karena pada 
dasarnyaseluruh ciptaan Allah yang ada di muka bumi ini sengaja diciptakan oleh 
Allah untuk kemaslahatan ummat manusia. Hal ini sangat jelas telah ditegaskan 
oleh Allah dalam QS. Al-Jasiyah/45 : 13: 
                               
    
 Terjemahnya: 
“Dan dia Telah menundukkan untukmu apa yang di langit dan apa 
yang di bumi semuanya, (sebagai rahmat) daripada-Nya.         
Sesungguhnya pada yang demikian itu benar-benar terdapat tanda-
tanda (kekuasaan Allah) bagi kaum yang berfikir. Pada dasarnya 
seluruh ciptaan Allah yang ada di muka bumi ini sengaja diciptakan 
oleh Allah untuk kemaslahatan umat manusia dan manajemen 
sumber daya manusia mempunyai tugas untuk mengelola unsur 
manusia secara baik agar kita dapat mengelola kenikmatan yang 
dilimpahkan kepada manusia.” 
B. Grand Theory 
1) Teori peran (Role Theory) 
 Grand teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori peran (Role 
theory). Teori peran (Role Theory) adalah teori yang merupakan perpaduan antara 
teori, orientasi, maupun disiplin ilmu. Selain dari psikologi, teori peran berawal 
dari sosiologi dan antropologi. Dalam ketiga ilmu tersebut. isrilah “peran” diambil 
dari dunia teater. Dalam teater, seorang aktor harus bermain sebagai seorang 
tokoh tertentu. Posisi aktor dalam teater (sandiwara) itu kemudian dianalogikan 
dengan posisi seorang dalam masyarakat. Sebagaimana halnya dalam teater. 
Posisi orang dalam masyarakat sama dengan posisi aktor dalam teater, yaitu 
bahwa perilaku yang diharapkan daripadanya tidak berdiri sendiri, melainkan 
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selalu berada dalam kaitan dengan adanya orang lain yang berhubungan dengan 
orang atau aktor tersebut. dari sudut pandang inilah disusun teori-teori peran.  
          Menurut linton seorang antropolog , telah mengembangkan teori peran. 
Teori peran menggambarkan interaksi sosial dalam terminologi aktor-aktor yang 
bermain sesuai dengan apa yang telah ditetapkan oleh budaya. Sesuai dengan teori 
ini, harapan peran merupakan pemahaman bersama yang menuntun individu 
untuk berperilaku dalam kehidupan sehari-hari. Menurut teori ini, seseorang yang 
mempunyai peran tertentu misalnya sebagai dokter, mahasiswa, orang tua, wanita 
dan lain sebagainya diharapkan agar seorang tadi berperilaku sesuai dengan peran 
tersebut. mengapa seorang mengobati orang lain, karna dia adalah seorang dokter. 
Jadi karena statusnya adalah dokter maka dia harus mengobati pasien yang datang 
kepadanya dan perilaku tersebut ditentukan oleh peran sosialnya.  
         Kemudian, sosiolog yang bernama Eider membantu menperluas 
penggunaan teori peran dengan menggunakan pendekatan yang dinamakan “life 
course” yang artinya bahwa setiap masyarakat mempunyai harapan kepada setiap 
anggotanya untuk mempunyai perilaku terntentu sesuai dengan kategori-kategori 
usia yang berlaku dalam masyarakat tersebut. contohnya. Sebagian besar warga 
amerika serikat akan menjadi murid sekolah ketika berusia empat atau lima tahun, 
menjadi peserta pemilu pada usia delapan belas tahun, bekerja pada usia tujuh 
belas tahun, mempunyai istri/suami pada usia dua puluh tujuh tahun, punya 
pasangan hidup sudah bisa sejak usia tujuh belas tahun, dan pensiun pada usia 
enam puluh than. Di indonesia berbeda, usia sekolah dimulai sejak usia tujuh 
tahun, punya pasangan hidup sudah bisa sejak usia tujuh belas tahun, dan pensiun 
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pada usia lima puluh lima tahun. Urutan tadi dinamakan “tahapan usia” (age 
grading). Dalam masyarakat konterporer kehidupan manusia dibagi kedalam masa 
kanak-kanak, masa remaja, masa dewasa, dan masa tua, dimana setiap masa 
mempunyai bermacam-macam pembagian lagi.  
         Selain itu, ahmad dan taylor juga mengenalkan teori peran dalam literatur 
perilaku organisasi. Mereka menyatakan bahwa sebuah lingkungan organisasi 
dapat mempengaruhi harapan setiap individu mengenai perilaku peran mereka. 
Harapan tersebut meliputi norma-norma atau tekanan untuk bertindak dalam cara 
tertentu. Individu akan menerima pesan tersebut, menginterpretasikannya dan 
merespon dalam berbagai cara. Masalah akan muncul ketika pesan yang dikirim 
tersebut tidak jelas, tidak secara lansung, tidak dapat diinterpretasikan dengan 
mudah, dan tidak sesuai dengan daya tangkap sipenerima pesan. Akibatnya pesan 
tersebut dinilai ambigu atau mengandung unsur konflik. Ketika hal itu terjadi, 
individu akan merespon pesan tersebut dalam cara yang tidak diharapkan oleh 
sipengirim pesan. 
         Harapan akan peran tersebut dapat berasal dari peran itu sendiri, individu 
yang mengendalikan peran tersebut, masyarakat, atau pihak lain yang 
berkepentingan terhadap peran tersbut. Setiap orang yang memegang kewenangan 
atas suatu peran akan membentuk harapan tersebut. Oleh karena itu setiap 
individu dapat menduduki peran sosial ganda, maka dimungkinkan bahwa dari 
beragam peran tersebut akan menimbulkan persyaratan/harapan peran yang saling 
bertentangan. Hal tersebut dikenal dengan konflik peran.  
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         Teori ini juga menyatakan bahwa ketika perilaku yang diharapkan oleh 
individu tidak konsisten, maka mereka dapat mengalami steress, depresi, mereka 
tidak puas, dan kinerja mereka akan kurang efektif jika pada harapan tersebut 
tidak mengandung konflik. Jadi, dapat dikatakan bahwa konflik peran dapat 
memberikan pengaruh negatif terhadap cara berfikir seseorang. Dengan kata lain, 
konflik peran dapat menurunkan tingkat komitmen indenpendensi seseorang.23 
         Kaitan teori peran dengan penelitian yang dilakukan adalah bahwa Setiap 
orang memainkan sejumlah peran yang berbeda, dan kadang-kadang peran-peran 
tersebut membawa harapan-harapan yang bertentangan. Peran sebagai istri dan 
karyawan yang tidak dapat diimbangkan menjadi konflik pada diri karyawan yang 
berdampak pada kinerja karyawan. 
2) Teori Ekspektansi (expectancy theory) 
        Teori ekspektansi ((expectancy theory) yang dicetuskan oleh victor vroom 
 menyatakan bahwa kekuatan  kecenderungan kita untuk bertindak dengan cara 
 tertentu bergantung pada kekuatan lebih praktis, para pekerja akan mengarahkan 
 pada penilaian kinerja yang baik, yang mana penilaian yang baik mengarahkan  
 pada imbalan organisasi,  misalnya peningkatan gaji dan atau imbalan secara 
 intrinsik, dan bahwa imbalan akan memuaskan tujuan pribadi para pekerja.24 
 
 
 
                                                             
 23 Anis Chariri, ‘pengaruh konflik peran dan ambiguitas peran terhadap komitmen 
independensi auditor internal pemerintah daerah (studi empiris pada inspektorat kota semarang) 
 24 Stephen p.robbins,timothy A.Judge. perilaku organisasi edisi 16 .jakarta : salemba 
empat,2017 hal.148 
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C. Work family conflict 
1. Defenisi work family conflict 
  Menurut Kahn et al konflik pekerjaan keluarga (Work Family Conflict ) 
didefinisikan sebagai bentuk konflik antar peran dimana tekanan dari peran 
pekerjaan dan keluarga saling bertentangan Ketidakcocokan tersebut ditunjukkan 
dengan kenyataan partisipasi dalam peran pekerjaan dibuat lebih sulit berdasarkan 
partisipasi dalam peran keluarga dan sebaliknya.25 Frone, Rusell & Cooper 
mendefinisikan work-family conflict sebagai konflik peran yang terjadi pada 
karyawan, dimana di satu sisi ia harus melakukan pekerjaan di kantor dan di sisi 
lain harus memperhatikan keluarga secara utuh. 
  Menurut Greenhaus, Tammy, & Spector work family conflict terjadi ketika 
ekspektasi yang berhubungan dengan peran tertentu tidak sesuai dengan 
kebutuhan dari peran lain, sehingga performa dari peran tersebut kurang efisien. 
Banyak karyawan mengalami work-family conflict ketika mereka mencoba untuk 
menyeimbangkan antara tanggung jawab pekerjaan dan keluarga. Selanjutnya, 
Howard mendefinisikan work family-conflict sebagai konflik antara peran yang 
satu dengan peran lainnya (inter-role conflict) dimana terdapat tekanan yang 
berbeda antara peran di keluarga dan di pekerjaan. 
2. Komponen konflik keluarga pekerjaan 
 Menurut Greenhaus & beutell, Work Family Conflict muncul sebagai 
akibat adanya tuntutan yang tinggi dari peran ganda yang dimainkan seorang 
individu terdapat 2 (dua) macam ketegangan, yaitu:  
                                                             
 25 http://e-journal.uajy.ac.id diakses 17-12-2918 
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a. Overload, ketegangan yang bersifat overload mucul ketika jumlah 
tuntutan terhadap waktu dan energi terlalu besar untuk memainkan 
peran ganda.  
b.  Inteference, ketegangan yang bersifat interference muncul ketika 
banyak aktifitas pekerjaan dan keluarga yang harus dimainkan pada 
waktu yang bersamaan di tempat yang berbeda. 26 
3. Indikator konflik keluarga pekerjaan  
             Menurut Greenhaus & Beutell (1985) dalam Yang, Chen, Choi, & Zou, 4 
indikator work-family conflict yaitu: 
a Time-based conflict. Waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu 
tuntutan (keluarga atau pekerjaan) dapat mengurangi waktu untuk menjalankan 
tuntutan yang lainnya (pekerjaan atau keluarga).  
b. Strain-based conflict. Terjadi pada saat tekanan dari salah satu peran 
mempengaruhi kinerja peran yang lainnya.  
c. Behavior-based conflict. Berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola 
perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau 
keluarga).27 
D.  Beban kerja 
1. Defenisi beban kerja 
                             Menurut Kurnia beban kerja merupakan suatu proses analisa terhadap 
waktuyang digunakan oleh seseorang atau sekelompok orang dalam 
                                                             
 26 Jackson dan Yohanes Arianto. “Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Kinerja 
Karyawati Pt Sinta Pertiwi’’.jurnal KREATIF : Pemasaran, Sumberdaya Manusia dan Keuangan, 
Vol. 5, No.1, Oktober 2017.hlm.101 
 27 http://eprints.undip.ac.id/32813/1/analisis_pengaruh_konflik_peran_ganda.pdf 
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menyelesaikan tugastugas suatu pekerjaan (jabatan) atau kelompok jabatan (unit 
kerja) yang dilaksanakan dalam keadaan/kondisi normal. 28 Beban kerja yang 
terlalu berlebihan akan mengakibatkan dampak yang tidak baik, yaitu akan 
menimbulkan kelelahan baik secara fisik maupun mental dan reaksireaksi 
emosional seperti sakit kepala, gangguan pencernaan, dan mudah marah. Setiap 
karyawan akan diberikan pekerjaan sesuai dengan kemampuannya masing-
masing, hal tersebut juga dijelaskan pada Qs AL-baqarah/ 2:286. 
                                       
                                 
                                      
     
Terjemahnya: 
“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 
kesanggupannya. ia mendapat pahala (dari kebajikan) yang 
diusahakannya dan ia mendapat siksa (dari kejahatan) yang 
dikerjakannya. (mereka berdoa): "Ya Tuhan kami, janganlah Engkau 
hukum kami jika kami lupa atau kami tersalah. Ya Tuhan kami, 
janganlah Engkau bebankan kepada kami beban yang berat 
sebagaimana Engkau bebankan kepada orang-orang sebelum kami. Ya 
Tuhan kami, janganlah Engkau pikulkan kepada kami apa yang tak 
sanggup kami memikulnya. beri ma'aflah Kami; ampunilah Kami; dan 
rahmatilah kami. Engkaulah penolong kami, Maka tolongla kami 
terhadap kaum yang kafir." 
 
             
                                                             
 28 Rusda Irawati, Dini Arimbi Carollina.”Analisis Pengaruh Beban Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Operator Pada Pt Giken Precision Indonesia, : Jurnal Inovasi dan Bisnis, Vol. 5, 
No. 1, Juni 2017, hlm52 
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Ayat diatas menjelaskan bahwasanya tidak ada pekerjaan yang berat 
melainkan  sesuai dengan kesanggupan setiap orang. 
2. Pengukuran Beban Kerja 
               Menurut Muskamal Pengukuran Kerja dilakukan untuk memperoleh 
informasi mengenai tingkat efektivitas dan efisiensi kerja organisasi berdasarkan 
banyaknya pekerjaan yang harus diselesaikan dalam jangka waktu satu tahun. 
Pengukuran beban kerja telah digolongkan secara garis besar ada tiga kategori 
pengukuran beban kerja. Tiga kategori tersebut yaitu:  
a. Pengukuran subjektif, yakni pengukuran yang didasarkan kepada 
penilaian dan pelaporan oleh pekerja terhadap beban kerja yang 
dirasakan dalam menyelesaikan suatu tugas. Pengukuran jenis ini pada 
umumnya meng- gunakan skala penilaian (rating scale). 
b. Pengukuran kinerja, yaitu pengukuran yang diperoleh melalui 
pengamatan terhadap aspek-aspek perilaku/aktivitas yang ditampilkan 
oleh pekerja. Salah satu jenis dalam pengukuran kinerja adalah 
pengukuran kinerja adalah pengukuran yang diukur berdasarkan waktu. 
Pengukuran kinerja dengan menggunakan waktu merupa- kan suatu 
metode untuk mengetahui waktu penyelesaian suatu pekerjaan yang 
dikerjakan oleh pekerja yang memiliki kualifikasi tertentu, di dalam 
suasana kerja yang telah ditentukan serta dikerjakan dengan suatu tempo 
kerja tertentu.  
33 
 
 
 
c. Pengukuran fisiologis, yaitu pengu- kuran yang mengukur tingkat beban 
kerja dengan mengetahui suatu tugas/pekerjaan tertentu. Pengukuran 
yang dilakukan biasanya pada refleks pupil, pergerakan mata, aktivitas 
otot dan respon-respon tubuh lainnya.29 
3. Indikator beban kerja  
     Menurut putra Menurut Putra ada 4 indikator dalam beban kerja yaitu: 
a. Target yang Harus Dicapai  
Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang diberikan untuk 
menyelesaikan pekerjaannya. Pandangan mengenai hasil kerja yang harus 
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. 
b. Kondisi Pekerjaan  
Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh individu mengenai 
kondisi pekerjaannya, misalnya mengambil keputusan dengan cepat pada saat 
pengerjaan barang, serta mengatasi kejadian yang tak terduga seperti 
melakukan pekerjaan ekstra diluar waktu yang telah ditentukan. 
c. Penggunaan Waktu 
Kerja Waktu yang digunakan dalam kegiatan-kegiatan yang langsung 
berhubungan dengan produksi (waktu lingkaran, atau waktu baku atau dasar). 
 
 
 
                                                             
 29 Rusda Irawati, Dini Arimbi Carollina. “Analisis Pengaruh Beban Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Operator Pada Pt Giken Precision Indonesia’’: Jurnal Inovasi dan Bisnis, Vol. 5, 
No. 1, Juni 2017, hlm.53 
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d. Standar Pekerjaan 
Kesan yang dimiliki oleh individu mengenai pekerjaannya, misalnya perasaan 
yang timbul mengenai beban kerja yang harus diselesaikan dalam jangka waktu 
tertentu 
e. Kurang umpan balik prestasi kerja (insufficeient performance feedback).   
 Kurangnya umpan balik prestasi kerja dapat menimbulkan ketidakpuasan 
 kerja. Misalnya mendapatkan pujian atau kenaikan gaji ketika bekerja  dengan     
 baik.30 
E.  Kinerja 
1. Pengertian kinerja 
            Istilah kinerja berasal dari kata job perfomance atau actual perfomance 
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang 
Mangkunegara berpendapat bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut 
Sedarmayanti, kinerja atau performance diterjemahkan menjadi kinerja, juga 
berarti prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja atau hasil kerja/unjuk 
kerja/penampilan kerja.  
                     Suwatno dan Priansa menyatakan bahwa kinerja merupakan performance 
atau unjuk kinerja. Kinerja dapat pula diartikan sebagai prestasi kerja atau 
pelaksanaan kerja atau hasil unjuk kerja. L.R Sayle dan Strauss dalam 
Sedarmayanti menyatakan bahwa standar kinerja perlu dirumuskan guna dijadikan 
                                                             
 30 Jeky K R Rolos, Sofia A P Sambul, Wehelmina Rumawas “Pengaruh Beban Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Asuransi Jiwasraya Cabang Manado Kota” Jurnal 
Administrasi Bisnis ISSN : 2338 - 9605 Vol. 6 No. 4 Tahun 2018.H.21 
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tolok ukur dalam mengadakan perbandingan antara apa yang telah dilakukan 
dengan apa yang diharapkan, kaitannya dengan pekerjaan atau jabatan yang telah 
dipercayakan kepada seseorang. 
           Kinerja atau performance merujuk pada penampilan kerja, juga berarti 
prestasi kerja, pelaksanaan kerja, atau hasil kerja. Kinerja merupakan hasil atau 
keluaran dari suatu proses. 31 Sebagaimana anjuran bekerja dalam Qs. At-
taubah/10:105 
                            
                
Terjemahnya: 
      “Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan 
yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang Telah kamu 
kerjakan.” 
 
1.   Faktor yang mempengaruhi kinerja 
              Menurut Mathis dan Jackson tiga faktor utama yang mempengaruhi 
kinerja adalah : 
a. kemampuan individual untuk melakukan pekerjaan tersebut 
b. tingkat usaha yang dicurahkan, dan 
c. dukungan organisasi. 
  Mangkunegara mengemukakan, faktor-faktor yang mempengaruhi 
pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi 
                                                             
 31 Eka,suhartini. Islamic human recource management. Copyright@2015. hal.176  
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(motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis dalam Mangkunegara 
yang merumuskan bahwa: 
 Human performance = Ability x Motivation 
a. Motivation = Attitude x Situation  
b. Ability = Knowledge x Skill 
  Sementara menurut Mathis dan Jackson faktor yang mempengaruhi 
individu dalam bekerja dapat dilihat dari kemampuan individualnya yang meliputi 
bakat, minat dan faktor kepribadian. 
 a. Bakat  
 b. Minat 
 c. Kepribadian  
2. Indikator-Indikator Kinerja  
   Menurut Anwar Prabu Mangkunegara menyebutkan indikator dari kinerja 
karyawan adalah sebagai berikut:  
a. Kualitas.  
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang 
harus dikerjakan. 
b. Kuantitas. Adalah seberapa lama seorang karyawan bekerja dalam satu 
harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu 
masing-masing. 
c. Pelaksanaan tugas. Adalah seberapa juah karyawan mampu melakukan 
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan. 
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d. Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban 
karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.32 
F. Komitmen Organisasi 
1. Pengerian Komitmen Organisasi 
       Komitmen organisasi adalah perasaan, sikap dan perilaku individu 
mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari organisasi, terlibat dalam proses 
kegiatan organisasi dan loyal terhadap organisasi dalam mencapai tujuan 
organisasi.33 
                        Menurut Stephen P Robbins, komitmen organisasi adalah suatu keadaan 
dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan 
tujuantujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu.34 
Komitmen organisasi adalah suatu yang membuat seseorang membulatkan hati, 
bertekad berjerih payah, berkorban dan bertanggung jawab mencapai tujuan 
dirinya dan tujuan organisasi atau perusahaan yang telah disepakati atau 
ditentukan sebelunya. 35 Komitmen juga memiliki peranan penting terutama pada 
kinerja seseorang ketika bekerja hal ini disebabkan oleh adanya komitmen yang 
menjadi acuan serta dorongan yang mereka lebih bertanggung jawab terhadap 
kewajibannya. Allah shubuhana wa ta’ala berfirman dalam Qs Al-Anfal/8: ayat 
46. 
 
                                                             
 32 Adaddanuarta.blogspot.com  
 33 Wibowo. Manajemen Kinerja edisi,5.cet,12.depok.Rajawali pers.2017.hal. 431 
 34 Pater Rajagukguk. Pengaruh Motivasi Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja 
Pegawai (Study Pada Pt Challenger Tanggerang). Ecodemica, Vol. IV No.1 April 2016.Hal.25 
 35 https://bismansyaumsu.blogspot.com/2016/05/masdiana-nasution-komitmen-
organisasi.html diakses 7 januari 2019 
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                                 
 
       
 
 
Terjemahnya: 
“Dan taatlah kepada Allah dan rasul-Nya dan janganlah kamu 
berbantah-bantahan, yang menyebabkan kamu menjadi gentar dan 
hilang kekuatanmu dan bersabarlah. Sesungguhnya Allah beserta 
orang-orang yang sabar.” 
 
2. Penanda komitmen organisasi 
  Menurut  Greenberg dan Baron, Secara konseptual, ada tiga hal yang jadi 
penanda komitmen organisasional :  
a. Adanya rasa percaya yang kuat dan penerimaan seseorang terhadap tujuan dan  
 nilai-nilai organisasi 
b. Adanya keinginan seseorang untuk melakukan usaha secar sungguh- sugguh 
demi organisasi 
c. Adanya hasrat yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam suatu 
organisasi.36 
3. Indikator komitmen organisasi 
Menurut Robbins mengemukakan bahwa terdapat tiga dimensi terpisah 
komitmen organisasional, yaitu: 
a. Affective commitment, perasaan emosional untuk organisasi dan keyakinan 
dalam nilainilainya. 
                                                             
 36 Amirul Akbar, Mochammad Al Musadieq, Mochammad Djudi Mukzam. “Pengaruh 
Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja (Studi Pada Karyawan Pt Pelindo Surabaya”. Jurnal 
Administrasi Bisnis (JAB)|Vol. 47 No.2 Juni 2017.hal.34 
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b. Continuance commitment, nilai ekonomi yang dirasa dari bertahan dalam   
 suatu organisasi bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi tersebut.  
c. Normative commitment, kewajiban untuk bertahan dalam organisasi untuk 
alasan-alasan moral atau etis.37 
G.  Keterkaitan antar variabel 
1. Pengaruh work family conflict terhadap kinerja perawat wanita. 
work family conflict sering timbul ketika dalam pekerjaan menuntut lebih 
atau membutuhkan lebih banyak perhatian daripada peran dalam keluarga. Di satu 
sisi wanita dituntut untuk bertanggung jawab dalam mengurus dan membina 
keluarga secara baik, disisi lain sebagai seorang pekerja, wanita dituntut untuk 
bekerja dengan standar kinerja yang baik. Namun, tidak semua dari mereka bisa 
menyelaraskan peran dalam pekerjaan dengan  peran dalam keluarga, yang 
berujung terjadinya work family conflict. Adanya intensitas peran fanda yang 
tinggi menjadi penyebab menurunya kinerja karena wanita bekerja akan  
mengalami depresi, peneingkatan keluhan fisik dan dan tingkat energi yang 
rendah.38 
2. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja perawat wanita 
             Permendagri No. 12/2008, menyatakan bahwa beban kerja merupakan 
besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan 
                                                             
 37 Novita, Bambang Swasto Sunuharjo, Ika Ruhana. “Pengaruh Kepuasan Kerja Dan 
Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada PT. Telekomunikasi 
Indonesia, Tbk Witel Jatim Selatan, Malang’’.Jurnal Administrasi Bisnis (JAB)|Vol. 34 No. 1 Mei 
2016. Hal.40 
 38 Lisa Dwi Aprilia, Hamidahnayati Utami, Pengaruh Work Family Conflict Terhadap 
Kepuasan Kerja Dan Kinerja (Studi Pada Karyawan Wanita Rumah Sakit Pertama Bunda 
Malang) Jurnal Admisnistrasi Bisnis (JAB) vol. 55 No. 2 febuari 2018. Hal 49 
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merupakan hasil kali antara volume kerja dan normal waktu. Jika kemampuan 
pekerja lebih tinggi dari pada tuntutan pekerjaan, maka akan muncul perasaan 
bosan. Namun sebaliknya, jika kemampuan pekerja lebih rendah daripada tuntutan 
pekerjaan maka akan mucul kelelahan yang lebih. Oleh karena itu, pembagian 
beban kerja yang tepat dan sesuai dengan kemampuan karyawan sangat penting 
untuk diperhatikan karena dapat mempengaruhi kinerja karyawan dan juga 
pencapaian perusahaan.39 
3. Pengaruh work family conflict terhadap komitmen organisasi 
          Kerja dan keluarga adalah dua hal yang penting dalam kehidupan 
manusia. Seseorang bekerja untuk mencukupi kebutuhan keluarga. Tidak bisa 
dipungkiri bahwa keluarga bisa menjadi motivasi bagi seseorang untuk 
meningkatkan kinerja. Tapi di sisi lain antara kerja dan keluarga bisa 
menimbulkan konflik. Konflik yang terjadi itulah yang lebih dikenal dengan 
”Konflik pekerjaan-keluarga (work-family conflict)”. Menurut Harsiwi work 
family conflict merupakan suatu bentuk konflik antar peran di mana tekanan peran 
dari area pekerjaan dan keluarga satu sama lain bertentangan. Artinya, partisipasi 
dalam peran pekerjaan (keluarga) akan menjadi lebih sulit oleh keikutsertaan 
dalam keluarga (pekerjaan). Disisi lain konflik pekerjaan-keluarga bisa menjadi 
sumber stres bagi para pekerja, selain itu munculnya konflik pekerjaan-keluarga 
akan menurunkan komitmen karyawan terhadap organisasi..40 
                                                             
 39 Riny Chandra, Dody Adriansyah. “Pengaruh Beban Kerja dan Stres Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan pada PT. Mega Auto Central Finance Cabang di Langsa”. JURNAL 
MANAJEMEN DAN KEUANGAN, VOL.6, NO.1, MEI 2017.hlm.670 
40 Ervina Anastasia L.Lamba ” pengaruh konflik peran ganda terhadap komitmen 
organisasi pada karyawan wanita di pt. eramart group samarinda” 
 
41 
 
 
 
4. Pengaruh beban kerja terhadap komitmen organisasi 
           Seseorang dengan menerima tuntutan tugas yang tinggi dapat 
menimbulkan kemauan yang keras untuk mau mengerjakan suatu kegiatan yang 
menjadi kewajibannya dan bahkan tidak segan-segan melaksanakan tugas di luar 
peranannya. Adanya tuntutan tugas yang keras dan berat dapat menimbulkan 
beban kerja. Namun demikian beban kerja tidak selamanya akan mengganggu 
aktivitas seseorang, bahkan akan memacu kinerjanya (eustress) dan pada akhirnya 
dapat menimbulkan kepuasan kerja yang dapat menimbulkan komitmen terhadap 
organisasi yang maksimal bagi karyawan. 
5. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja perawat wanita 
           Komitmen organisasi yang tinggi akan memberikan pengaruh positif 
terhadap pegawainya, yaitu menimbulkan kepuasan kerja, semangat kerja, prestasi 
kerja yang baik dan keinginan untuk tetap bekerja di perusahaan yang 
bersangkutan. Pendapat para pakar tentang komitmen sangat bervariasi menurut 
sudut pandang masing-masing. Menurut Schermerhorn, Hunt, Osborn, dan Uhl-
Bien, bahwa komitmen organisasional merupakan tingkat loyalitas yang dirasakan 
individu terhadap organisasi.41 
6. Pengaruh work family conflict terhadap kinerja perawat wanita melalui 
komitmen organisasi sebagai variabel intervening 
                     Pekerja merupakan salah saru faktor penting yang harus dimiliki 
organisasi. Saat ini perkembangan dan pertumbuhan ekonomi terjadi sangat pesat, 
hal ini mendorong wanita berkeluarga untuk ikut serta bekerja. Dengan harapan 
                                                             
 41  Sri Gustina Pane dan Fatmawati “pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
pegawai pada badan pertanahan nasional kota medan” Jurnal Riset Manajemen & Bisnis (JRMB) 
Vol. 2. No.3. Oktober 2017 
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dapat membantu memenuhi kebutuhan rumah tangga. Dengan menjalani peran 
ganda tersebut apabila memeiliki ketidakseimbangan antar peran satu dengan 
yang lain dapat menyebabkan terjadinya work family conflict. Terjadinya work 
family conflict dapat menyebabkan timbulnya perasaan bersalah apabila tuntutan-
tuntutan dalam rumah tangga dan pekerjaan tidak terpenuhi. Hal ini dapat 
menyebabkan terganggunya komitmen pekerja terhadap organisasi yang dimiliki 
oleh pekerja yang dikhawatirkan dapat berdampak pada turunya niat bekerja yang 
mengakibatkan terjadinya penurunan kinerja karyawan.42 
7. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja perawat wanita melalui 
 komitmen organisasi sebagai variabel intervening 
  Agar sebuah organisasi beroperasi secara efisien dan efektif,maka 
organisasi atau perusahaan harus mengetahui beban kerja karyawannya. Apabila 
karyawan mempunyai kemampuan lebih tinggi dibandingkan tuntutan pekerjaan, 
maka timbul perasaan bosan. Namun sebaliknya, apabila karyawan memiliki 
kemampuan yang lebih rendah dibandingkan tuntutan pekerjaan, maka akan 
menimbulkan kelelahan yang berlebihan. Koesomowidjojo menyatakan akibat 
beban kerja dapat meningkatkan kelelahan pekerja dalam menyelasaikan 
pekerjaannya yang tidak sesuai dengan kemampuan fisik dan dan mentalnya dapat 
menyebabkan berkurangnya kapasitas kerja dan ketahanan tubuh sehingga akan 
menurunkan kinerja. Beban kerja tidak hanya mempengaruhi kinerja karyawan 
                                                             
 42 Riska Ayu Pramesthi.”Pengaruh Konflik Peran Ganda, Kompensasi, Dan Lingkungan 
Kerja Terhadap Kinerja Pekerja Wanita Melalui Komitmen Organisasi Pada Bobbin Ptpn X 
Jember’’.Prosiding 4th Seminar Nasional dan Call for Papers.2018. Hal.351 
43 
 
 
 
Beban kerja yang dimiliki oleh karyawan juga dapat mempengaruhi komitmen 
karyawan terhadap organisasi.43 
H. Kerangka Pikir 
       Berdasarkan teori-teori yang telah dijelaskan sebelumnya mengenai work 
famy conflict dan  beban kerja terhadap  kinerja perawat dengan  komitmen 
organisasi  sebagai variabel intervening, maka dibuatlah suatu kerangka pemikiran 
sebagai berikut: 
Kerangka Pikir 
                        H1 
  H6 
 
                                   H3                                                                                                                 
                                    H4                                                     H5 
                                                        
              H7 
                          H2     
 
 
 
                     
                                                             
 43  Fifiana Siska Juniati. “pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen organisasi sebagai variabel intervening studi kasus pada pt sinar sosro kpb mojokerto”. 
 Jurnal Ilmu Manajemen Volume 6 Nomor 3 – Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi 
Universitas Negeri Surabaya 
 
Beban Kerja 
(X2) 
Komitmen 
Organisasi (Z) 
Kinerja (Y) 
Work Family 
Conflict (XI) 
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     Keterangan :  
   :  : Pengaruh variabel X ke variabel Y 
                                   :Pengaruh variabel X ke variabel Y dengan variabel 
M  sebagai mediasi 
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BAB III 
METEDOLOGI PENELITIAN 
A. Jenis dan lokasi penelitian 
1. Jenis penelitian 
            jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian korelasional yaitu 
penelitian yang dilakukan untuk mencari hubungan atau pengaruh satu atau lebih 
variabel independen dengan satu atau lebih variabel dependen.44 
2. Lokasi penelitian  
 Penelitian ini dilakukan pada RSUD. Lanto Daeng. Pasewang jeneponto 
yang terletak di Jl. lingkar Kel.empoang selatan No. 8 Kecamatan Binamu. 
B. Pendekatan Penelitian 
       Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan deskriktif 
kuantitatif. Whintney menyatakan deskriktif kuantitatif  merupakan penelitian 
yang bertujuan menjelsakan fenomena yang ada dengan menggunakan angka-
angka untuk mencadarkan karakteristik individu atau kelompok.  
C. Populasi dan sampel  
1. Populasi  
 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : objek/subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya. 45 
 Jadi, populasi bukan hanya orang tapi juga objek yang berbenda-benda 
alam yang lain. Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada objek/subjek 
                                                             
 44 Suryani,hendryani. Metode riset kuantitatif. Teori dan aplikasi pada penelitian bidang 
manajemen dan ekonomi islam jakarta : pranadmedia group,2015 
 45 Sugiyono, “Metode Penelitian Bisnis.”(Cet.12;Bandung,Alfabeta:20090,H.80 
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yang dipelajari, tetapi meliputi karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subjek atau 
objek itu. 
 Berdasarkan pendapat diatas maka populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh perawat wanita berstatus menikah, masa kerja perawat minimal 3 tahun 
yang berjumlah 500 orang. 
2. Sampel  
  Sampel adalah suatu himpunan bagian (subset) dari unit populasi.46 Yang 
menjadi sampel dalam penelitian ini adalah perawat wanita yang  berstatus sudah 
menikah. Teknik penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode 
purposive sampling ialah penentuan sampel berdasarkan pada karakteristik 
tertentu yang dianggap mempunyai sangkut paut dengan karakteristik populasi 
yang sudah diketahui sebelumnya.47 maka karakteristik tertentu tersebut meliputi: 
a. Perawat wanita yang berstatus menikah. 
b. Masa kerja perawat wanita minimal 3 tahun  
adapun Penentuan jumlah sampel menggunakan rumus  Slovin:48 
𝑛 =  
𝑁
1 + 𝑁𝑒2
 
Keterangan: 
n     = sampel  
N    = Jumlah populasi 
e     = Tingkat Kepercayaan/Ketetapan yang diinginkan 10% 
                                                             
 46 Mudrajad Kuncoro, ‘’Metode Riset Untuk Bisnis Dan Ekonomi.“Edisi 4.H.118 
 47 Husein umar,metode penelitian untuk skripsi dan tesisi bisnis,edisi 
2,cet,13,jakarta:rajawali pers,2014,h,92 
 48  Syofian Siregar, Statistika Deskriptif Untuk Penelitian: Dilengkapi Perhitungan 
Manual dan Aplikasi SPSS Versi 17, (Jakarta: Rajawali Pers, 2016). h. 149 
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𝑛 =  
𝑁
1 + 𝑁𝑒2
 
𝑛 =  
500
1 + (500)(0,1)2
 
𝑛 =  
500
1 + 500 𝑋 0,01 
 
𝑛 =  
500
5
 
𝑛 =  100 
       Dari hasil perhitungan tersebut dengan menggunakan rumus slovin dengan 
tingkat kesalahan 10% didapatkan 100 responden.  
D. Sumber data 
    Sumber data dalam penelitian ini digolongkan menjadi dua bagian yaitu: 
1. Data primer  
  Data primer adalah data yang diperoleh dengan survei lapangan yang 
menggunakan semua metode pengumpulan data original. 49 dalam hal ini data 
yang dimaksudkan adalah data yang bersumber dari hasil penelitian yang di 
peroleh dengan menggunakan kuesioner, serta tanggapan tetulis responden 
terhadap pengaruh work family conflict dan beban kerja terhadap kinerja perawat  
wanita dengan komitmen organsisasi sebagai variabel intervening pada RSUD 
Lanto Daeng. Pasewang jeneponto. 
2. Data sekunder 
 Data sekunder adalah data yang telah dikumpulkan oleh lembaga 
pengumpul data dan dipublikasikan kepada masyarakat pengguna data.50 
 
 
                                                             
 49 Mudrajad kuncoro. “metode riset untuk bisnis dan ekonomi’’.edisi 4.h,148 
 50 Mudrajad kuncoro. “metode riset untuk bisnis dan ekonomi’’.edisi 4.h,148 
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E. Metode Pengumpulan Data 
          Data adalah sekumpulan informasi yang diperlukan untu pengambilan 
keputusan.51 Dalam pengumpulan data pada penelitian ini, penulis menggunakan 
dua cara adalah sebagai berikut :  
1. Penelitian kepustakaan 
           Studi kepustakaan artinya dilakukan dengan cara mengumpulkan teori dan 
konsep dari perpustakaan berupa buku-buku ilmiah, buku-buku referensi dan 
dokumen yang berhubungan dengan ruang lingkup penelitian ini yang 
dipergunakan sebagai landasan pemikiran dan pembahasan.  
2. Kuesioner,  
            Kuesioner artinya instrumen untuk pengumpulan data, dimana partisipan 
atau responden mengisi pertanyaan atau pernyataan yang diberikan oleh 
peneliti.Peneliti dapat menggunakan kuesioner untuk memperoleh data yang 
terkait denga pemikiran, perasaan, sikap, kepercayaan, nilai, persepsi, kepribadian 
dan perilaku dari responden.52 Kuesioner berasal dari bahasa latin: 
Questionnaire,yang berarti suatu rangkaian pertanyaan yang berhubungan dengan 
topik tertentu diberikan kepada sekelompok individu dengan maksud untuk 
memperoleh data.53 
 
 
 
                                                             
 51 Mudrajad kuncoro. “metode riset untuk bisnis dan ekonomi’’.edisi 4.h,148 
  52Sugiyono, Metode Penelitian Manajemen. (Bandung: Alfabeta ,2018).  h. 230. 
 53 53Muri Yusuf, Metode Penelitian: Kuantitatif, Kualitatif, dan Penelitian Gabungan. 
(Jakarta: Kencana, 2014). h. 199 
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F. Instrumen Penelitian 
    Tabel 3.1 
       Instrumen Penelitian 
variabel  definisi indikator skala 
kinerja 
perawat 
(Y) 
kinerja karyawan adalah 
hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang 
karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan 
kepadanya. 
 
Mangkunegara (2009)  
1. Kualitas  
2. Kuantitas 
3. Pelaksanaan 
tugas 
4. Tanggung 
jawab 
 
 
(Anwar prabu 
mangkunegara. 
2009) 
likert  
konflik 
keluarga 
pekerjaan 
(XI) 
konflik keluarga 
pekerjaan didefinisikan 
sebagai suatu bentuk 
inter-role conflict dimana 
tekanan peran dari 
pekerjaan dan keluarga 
saling bertentangan 
dalam beberapa hal. 
(Greenhaus & Beutell, 
1985; Nart & Batur, 
2013). 
1. Conflict berdasarkan 
waktu (time based 
conflict) 
2. Konflik berdasarkan 
tekanan (strain based 
conflict) 
3. Konflik berdasarkan 
peilaku (behavior 
based 
 
(Greenhous& 
Beutell,1995) dalam 
arina dan riana (2016) 
 
likert  
Beban 
kerja (X2) 
beban kerja merupakan 
suatu proses analisa 
terhadap waktu yang 
digunakan oleh 
seseorang atau 
sekelompok orang dalam 
menyelesaikan 
tugastugas suatu 
pekerjaan (jabatan) atau 
kelompok jabatan (unit 
kerja) yang dilaksanakan 
dalam keadaan/kondisi 
normal. 
1. Target yang harus di 
capai 
2. Kondisi Pekerjaan 
3. Penggunaan Waktu 
4. Standar Pekerjaan 
 
Putra (2012) 
likert 
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menurut Kurnia (2010) 
komitmen 
organisasi 
(Z) 
komitmen organisasi 
adalah suatu keadaan 
dimana seorang 
karyawan memihak pada 
suatu organisasi tertentu 
dan tujuantujuannya, 
serta berniat memelihara 
keanggotaan dalam 
organisasi itu 
 
Menurut Stephen P 
Robbins (2003) 
1. 1. Affective commitment 
2. 2.Continuance 
commitmentS 
3. 3.Normative 
commitment 
 
 
Robbins (2012) 
Likert  
 
G. Metode pengolahan data 
1. Uji validitas  
             Suatu skala pengukuran disebut valid bila melakukan apa yang 
seharusnya dilakukan dan mengukur apa yang seharusnya diukur. Bila skala 
pengukuran tidak valid maka tidak bermanfaat bagi peneliti karena tidak 
mengukur atau melakukan apa yang seharusnya dilakukan.54 
            Suatu butit pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan 
nilai dari corrected item . total correlation dari r-tabel yang diperoleh melalui DF  
(Degree of freedom)55. Untuk menguji valid tidaknya pertanyaan dapat dilakukan 
melalui program conputer excel statistic analysis & SPSS 
2. Uji Reabilitas 
 Reabilitas suatu pengukuran menunjukkan sejauh mana pengukuran 
tersebut tanpa bias (bebas kesalahan) dan karena itu menjamin pengukuran yang 
konsisten lintas waktu dan lintas beragam item dalam instrumen. Mengenal 
                                                             
 54 Mujrajad kuncoro, “metode riset untuk bisnis dan ekonomi.’’ edisi 4. h.172  
 55 Bhuono agung nugroho,strategi jitu : memilih metode statistik penelitian dengan spss  
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stabilitas dan konsistensi dimana instrument mengukur konsep dan membantu 
menilai ketetapan sebuah pengukuran.  Pada program SPSS, metode yang 
digunakan dalam pengujian reliabilitas ini adalah dengan menggunakan metode 
Alpha cronbach’s yang dimana satu kuesioner diangggap reliabel apabila 
croanbach’s Alpha > 0,60056. 
H. Teknik pengolahan dan Analisis data 
1. Uji asumsi klasik 
            Untuk menguji model regresi yang digunakan, maka harus terlebih dahulu 
memenuhi uji asumsi klasik dalam penelitian ini terdiri dari uji normalitas, uji 
heteroskedastisitas, dan uji multikolinearitas.  
a. Uji Normalitas 
            Menurut Imam Ghozali uji normalitas bertujuan untuk menguji dalam 
model regresi. Variabel penggangu atau residual memiliki distribusi normal. 
Model regresi yang baik akan memiliki distribusi data normal atau penyebaran 
data statistik pada sumbu diagonal dari grafik distribusi normal.57 Untuk menguji 
normalitas data dapat dilakukan dengan dua cara yaitu, yang pertama dengan 
melihat grafik normal probability plot dasar pengambilan keputusan dari tampilan 
grafik normal propability plot yang mengacu pada yakni:  
1) Jika data (titik) menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal, berarti menunjukkan pola distribusi yang normal sehingga model 
regresi dapat memenuhi asumsi normalitas.  
                                                             
 56 Mudrajad kuncoro,.Metode riset untuk bisnis dan ekonomi .’’edisi 4.h 181 
 57 Imam Ghozali, aplikasi analisis multivariate dengan program SPSS 19,(semarang : 
badan penerbit universitas dipenogoro,2011),h.160 
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2) Jika data (titik) menyebar jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti 
arah garis diagonal berarti tidak meunjuukan pola distibusi normal 
sehingga model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 58  
   Uji normalitas lain yang dapat digunakan adalah uji Kolmogrov-Sminov 
(K-S). Pengujian ini digunakan untuk menguji normalitas residual suatu model 
regresi adalah dengan menggunakan uji Kolmogrov-Sminov. Dalam uji 
Kolmogrov-Sminov suatu data dikatakan normal apabila niali asympotic 
significant lebih dari 0,05 dasar pengambilan keputusan dalam uji K-S adalah: 
1) Apabila probabilitas nilai 2 uji K-S tidak signifikan < 0,05 secara     
 statistik maka Ho ditolak, yang berarti data terdistribusi tidak normal. 
2) Apabila probabilitas niali 2 uji K-S signifikan > 0,05 secara statistik 
 Ho diterima yang berarti data terdistribusi normal. 
b. Uji Autokorelasi 
    Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi ada 
korelasi antara kesalahan penggangu pada periode t dengan kesalahan penggangu 
pada periode t-1 (sebelumnya ). Model regresi yang baik adalah regresi yang 
bebas dari autokorelasi.59 Dalam penelitian ini cara yang digunakan untuk 
menguji ada atau tidaknya korelasi antar variabel adalah Uji Durbin-Watson (DW 
test) yang dimana hipotesis yang akan diuji adalah : 
       H0 : Tidak ada autokorelasi  (r = 0) 
       HA : ada autokorelasi ( r ≠ 0) 
Tabel 1.4 
                                                             
 58 Imam Ghozali, aplikasi analisis multivariate dengan program SPSS 19, (jakarta:PT 
RajaGrafindo persada, 2016), h.112 
 59 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis multivariate dengan program spss 19, h.19 
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Pedoman untuk memberikan Interprestasi Autokorelasi  
Hipotesis nol keputusan jika 
tidak ada autokorelasi positif 
tidak ada autokorelasi positif 
tidak ada autokorelasi negatif 
tidak ada autokorelasi negatif 
tidak ada autokorelasi 
Tolak  
No Decision 
Tolak 
No Decision 
Tidak ditolak 
 
0<d<dl 
dl≤d≤du 
4-dl<d<4 
4-du≤d≤4-dl 
du<d<4-du 
Keterangan : 
                     DL : Batas bawah DW 
                     DU : Batas atas DW 
c. Uji Multikolonierietas 
      Agus Tri Basuki dan Nano Prawoto mengatakan tujuan dari uji 
multikolonierietas adalah untuk menguji model regersi memiliki korelasi antar 
variabel bebas. Multikolonierietas terjadi juka terdapat hubungan linear antara 
independen yang melibatkan dalam model. Jika terjadi gejala multikolonierietas 
yang tinggi maka standar error koefisien regresi akan semakin besar, akibatnya 
convidence interal untuk pendugaan parameter semakinlebar. Uji 
multikolonierietas 
ini dilakukan dengan meregresikan model analisis dan mengui korelasi antar 
variabel independen dengan menggunakan variannce inflantion vactor (VIF). 
Batas (cut off) dari VIF > 0 dan nilai tolerance jika nilai VIF lebih besar dari 10 
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dan nilai tolerance kurang dari 0,10 dan tingkat kolonieritas lebih dari 0,95 maka 
terjadi multikolonieritas. 60 
d. Uji Heteroskedasitas 
       Menurut Agus Tri Basuki Dan Nano Prawoto bahwa uji heteroskedasitas  
Bertujuan untuk menguji dalam regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual 
satu observasi yang lain. Apabila varians dari residual satu observasi ke observasi 
yang lain tetap disebut homokedasitas. Sedangkan apabila varians dari residual 
satu observasi ke observasi lain berbeda maka disebut heteroskedasitas. Model 
regresi yang baik adalah homoskedasitas, tidak terjadi heteroskedasitas dengan 
melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen) yaitu ZPRED 
dengan nilai residual SRESID. Deteksi ada tidaknya dapat dilakukan dengan 
melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan 
ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi. Dan sumbu X adalah 
residual  (Y prediksi  - Ysesungguhnya) yang telah di standardized.61 
2. Uji Hipotesis 
a.  Koefisien Determinasi (Uji R2) 
        Koefisien determinasi yang dinotasikan dengan R2 merupakan suatu 
ukuran yang penting dalam regresi, karena dapat menginformasikan baik atau 
tidaknya model regresi yang terestimasi. Nilai koefisien determinasi (R2) ini 
mencerminkan seberapa besar variasi dan variabel terikat Y dapat diterangkan 
oleh variabel bebas X. Bila nilai koefisien determinasi sama dengan 0 , artinya 
                                                             
 60 Agus Tri Basuki dan Nano prawoto, Analisis regresi dalam penelitian ekonomi dan 
bisnis (jakarta : penerbit Rajagrafindo persada, 2016) h. 150 
 61 Agus Tri Basuki dan Nano prawoto, Analisis regresi dalam penelitian ekonomi dan 
bisnis (jakarta : penerbit Rajagrafindo persada, 2016) h. 149 
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variasi dari Y tidak dapat diterangkan oleh X sama sekali. Sementara bila R2= 1, 
artinya variasi Y secara keseluruhan dapat diterangkan oleh X.62 
b. Uji Statistik  T (Uji Persial)  
           Uji statistik t digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel bebas 
secara individual dalam menerangkan variabel terikat.Jika nilai t-hitung > t-tabel 
maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara individual berpengaruh 
positif terhadap variabel terikat. Jika nilai signifikan t < 0,05 maka dapat 
dinyatakan bahwa variabel bebas secara individual berpengaruh signifikan 
terhadap variabel terikat.63  
c. Analisis Jalur (Path Analysis) 
                  Analisis jalur (path analysisis) merupakan teknik analisis yang berfungsi 
untuk menerangkan atau mengetahui akibat langsung atau tidak lansung dari 
sekumpulan variablel yang merupakan variabel akibat. Metode analisis jalur ini 
digunakan untuk menguji variabel intervening didalam penelitian. Berdasarkan 
analisis ini, dapat diketahui apakah veriabel intervening tersebut mampu 
memediasi hubbungan variabel independen terhadap variabel dependen64.  
 
 
 
 
                                                             
 62 Renhard Manurung dan Ratlan Pardede, Analisis Jalur=Path Analysis, (Jakarta:Rineka 
Cipta, 2014), h. 38. 
 63 Widajono Agus. Ekonometrika Teori Dan Aplikasi Untuk Ekonomi Dan Bisnis. 
ekonsia fakultas ekonomi universitas islam indonesia, 2005,h,179 
 64 Imam Ghozali, aplikasi analisis multivariate dengan program SPSS 19,(semarang : 
badan penerbit universitas dipenogoro,2011),h.249 
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BAB IV 
PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN  
A.  Gambaran umum lokasi penelitian 
1. Profil singkat kabupaten Jeneponto 
       Kabupaten jeneponto adalah salah satu daerah tingkat II di provinsi sulawesi 
selatan. Ibu kota kabupaten ini terletak di bontosunggu. Kabupaten jeneponto 
memiliki luas wilayah 749,79 km2 dan berpenduduk sebanyak 330. 735 jiwa, 
kondisi tanah (topografi) pada bagian utara terdiri dari dataran tinggi dengan 
ketinggian 500 s/d 1400 m, bagian tengah 100 s/d 500 m dan pada bagian selatan 
0 s/d 150 m  diatas permukaan laut. 
2. Profil singkat rumah sakit umum lanto daeng pasewang  
             Rumah sakit umum lantodaeng pasewang kabupaten jeneponto di dirikan 
pada tanggal 18 jannuari 1990, yang dibantu oleh foster parents plan 
internasional, dan pelaksana dalam pembanguna rumah sakit tersebut oleh PT. 
ADI JAYA LIMA PRADANA. 
              Rumah sakit umum daerah lanto daeng. Pasewang merupakan salah satu   
 sarana  pelayanan kesehatan dengan standar pelayanan dasar dalam rujukan 
 ditingkat kabupaten jeneponto, yang saat ini masih bersatus type c sesuai  
 keputusan menteri kesehatan R.I nomor 375/ menkes/ sk /IV/ 2008 tanggal 15 
 April 2008. 
  Rumah sakit umum daerah lanto daeng. Pasewang dibangun diatas lahan 
seluas 4,5 Hektar yang berlokasi jl. Lingkar kelurahan empoang selatan, 
kecamatan binamu dengan letak geografis rumah sakit umum daerah lanto daeng 
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pasewang kabupaten kabupaten bantaeng sebelah seletan laut flores sebelah barat 
kabupaten takalar. 
   RSUD lanto daeng pasewang kabupaten jeneponto pada tanggal 11 januari 
 2010 telah teraktreditasi 5 jenis pelayanan yaitu, pelayanan administrasi dan     
 manajemen pelayanan, medis pelayanan gawat darurat, pelayanan keperawatan 
 dan pelayanan rekam medis. 65 
3. Visi dan misi RSUD Lanto daeng pasewang  
a. Visi RSUD Lanto dg. Pasewang  
Menjadikan rumah sakit umum daerah yang terpercaya dengan pelayanan 
profesional dan berdaya saing. 
b. Misi RSUD Lanto dg. Pasewang  
1) Menegakkan pelayanan kesehatan sesuai sumber pelayanan minimal dan 
akreditasi rumah sakit. 
2) Meningkatkan kualitas sumber daya manusia sarana dan prasarana sesuai 
dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi. 
3) Mewujudkan sistem informasi manajemen rumah sakit dan manajemen 
keuangan secara efektif, efesien, transfaran dan akuntabel. 
4) Mengupayakan kesehatan dan perlindungan sumber daya manusia. 
5) Meningkatkan upaya kerja sama lintas sektor dalam rangka peningkatan 
pelayanan kesehatan. 
6) Mewujudkan kawasan lingkungan yang bersih, aman dan nyaman.66 
                                                             
 65 News rakyatku.com diakses 27-6-2019 
 66 RSUD Lanto dg. Pasewang  
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4. Struktur organisasi berdasarkan jabatan dalam lingkungan RSUD Lanto 
daeng pasewang jeneponto 
Berikut posisi public relations pada  RSUD Lanto daeng pasewang jeneponto : 
Gambar 1.1 struktur organisasi  
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
B. Hasil penelitian dan pembahasan  
1. Karakteristik responden  
          Penelitian ini dilakukan dengan penyebaran kuesioner ke 100 responden 
pada RSUD Lanto dg. Pasewang jeneponto, karakteristik responden berguna 
untuk mengurai deskripsi identitas responden menurut sampel penelitian yang 
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ditetapkan. Salah satu tujuan dengan karakteristik responden untuk memberikan 
gambaran objek yang menjadi sampel dalam penelitian ini. Gambaran tentang 
karakteristik responden diperoleh dari data diri yang terdapat pada bagian data 
identitas responden yang meliputi : jenis kelamin, usia, dan lama kerja. Untuk 
memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan disajikan tabel 
mengenai data responden seperti yang dijelaskan berikut ini : 
a. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
       Penyajian data responden berdasarkan jenis kelamin pada RSUD Lanto dg. 
Pasewang jeneponto dapat dilihat pada 4.1sebagai berikut : 
Tabel 4.1 
jenis kelamin  jumlah responden  presentasi  
perempuan  100 100 % 
jumlah  100 100% 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
b. Karakteristik responden berdasarkan usia 
       Penyajian data responden berdasarkan usia pada RSUD Lanto dg. Pasewang 
jeneponto dapat dilihat pada tabel 4.2 sebagai berikut : 
Tabel 4.2 
Usia  jumlah responden  presentase 
20 - 30 tahun 68 orang 68% 
31- 40 tahun 32 orang  32% 
jumlah 100 orang  100% 
Sumber : data primer yang diolah, 2019 
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c. Karakteristik responden berdasarkan Lama bekerja 
       Penyajian data responden berdasarkan usia pada RSUD Lanto dg. Pasewang 
jeneponto dapat dilihat pada tabel 4.3 sebagai berikut : 
Tabel 4.3 lama bekerja 
Lama bekerja jumlah responden presentase 
< 5 tahun 37  37 % 
6 – 10 tahun                    41  41 % 
11- 20 tahun 22 22 % 
Jumlah  100 100 % 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019   
 
2. Deskripsi data penelitian  
 
 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 100 responden 
pada RSUD Lanto dg pasewang jeneponto melalui penyebaran kuesioner, untuk 
mendapatkan kecenderungan jawaban terhadap masing-masing variabel akan 
didasarkan pada rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran. 
a. Deskripsi variabel work family conflict 
      Tanggapan responden terhadap variabel work family conflict dapat dilihat pada 
tabel 4.4  
Tabel 4.4 
Work family conflict 
No Pertanyaan 
Skor Jumlah 
SS S N TS STS  
1 X1.1 8 69 23 0 0 100 
2 X1.2 15 55 26 4 0 100 
3 X1.3 7 61 26 6 0 100 
4 X1.4 12 58 26 4 0 100 
5 X1.5 10 57 27 6 0 100 
6 X1.6 8 56 22 4 0 100 
Sumber : Data primer diolah 2019 
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        Pada tabel 4.4 menjelaskan bahwa dari 6 item pertanyaan yang telah 
disediakan oleh peneliti, tanggapan responden didominasi oleh jawaban sangat 
setuju, setuju netral dan tidak setuju. Dimana terdapat 69 responden yang 
memberi tanggapan setuju pada pertanyaan X1.2. 15 responden yang memberi 
tanggapan sangat setuju pada pertanyaan X1.1. 25 responden yang memberi 
tanggapan netral pada pertanyaan X1.5. Dan 6 responden yang memberi 
tanggapan sangat tidak setuju pada pertanyaan X1.3.  
b. Deskripsi Variabel beban kerja  
Tanggapan responden terhadap variabel beban kerja dapat dilihat pada tabel 
4.5. 
Tabel 4.5 
Variabel beban kerja 
No Pertanyaan 
Skor Jumlah 
SS S N TS STS  
1 X2.1 12 60 19 3 0 100 
2 X2.2 16 59 23 2 0 100 
3 X2.3 18 56 34 2 0 100 
4 X2.4 22 51 23 0 0 100 
5 X2.5 19 58 20 3 0 100 
6 X2.6 21 64 14 1 0 100 
7 X2.7 12 68 20 0 0 100 
8 X2.8 22 58 18 2 0 100 
Sumber: Data Primer Yang Diolah 2019 
                   Pada tabel 4.5 menjelaskan bahwa dari 8 item pertanyaan yang telah 
disediakan oleh peneliti, tanggapan responden didominasi oleh jawaban sangat 
setuju, setuju, netral dan tidak setuju. Dimana terdapat 22 responden yang 
memberi tanggapan sangat setuju pada pertanyaan X2.4. 68 responden yang 
memberi tanggapan  setuju pada pertanyaan X2.7. 34 responden yang memberi 
62 
 
 
 
tanggapan netral pada pertanyaan X2.3. Dan 3 responden yang memberi 
tanggapan tidak setuju pada pertanyaan X2.5 
            c. Deskripsi Variabel kinerja  
Tanggapan responden terhadap variabel kinerja dapat dilihat pada tabel 4.6. 
Tabel 4.6 
Variabel Kinerja 
No Pertanyaan 
 Skor 
Jumlah 
SS S N TS STS 
1 Y.1 15 71 13 1 0 100 
2 Y.2 14 74 10 2 0 100 
3 Y.3 26 59 15 0 0 100 
4 Y.4 19 68 13 0 0 100 
5 Y.5 20 73 7 0 0 100 
6 Y.6 18 71 11 0 0 100 
7 Y.7 27 63 10 0 0 100 
8 Y.8 19 67 14 0 0 100 
Sumber: Data Primer Yang Diolah 2019 
                   Pada tabel 4.6 menjelaskan bahwa dari 8 item pertanyaan yang telah 
disediakan oleh peneliti, tanggapan responden didominasi oleh jawaban sangat 
setuju, setuju, netral dan tidak setuju. Dimana terdapat 27 responden yang 
memberi tanggapan sangat setuju pada pertanyaan Y.7. 73 responden yang 
memberi tanggapan  setuju pada pertanyaan Y.5. 15 responden yang memberi 
tanggapan netral pada pertanyaan Y.3. Dan 2responden yang memberi tanggapan 
tidak setuju pada pertanyaan Y.2 
d. Deskripsi variabel komitmen organisasi  
       Tanggapan responden terhadap variabel work family conflict dapat dilihat 
pada tabel 4.7. 
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Tabel 4.7 
Komitmen oganisasi 
No Pertanyaan 
Skor 
Jumlah 
SS S N TS STS 
1 Z.1 6 72 21 1 0 100 
2 Z.2 15 56 25 4 0 100 
3 Z.3 8 65 27 0 0 100 
4 Z.4 14 61 20 5 0 100 
5 Z.5 13 46 34 7 0 100 
6 Z.6 17 47 25 11 0 100 
Sumber : Data primer diolah 2019 
                   Pada tabel 4.7 menjelaskan bahwa dari 6 item pertanyaan yang telah 
disediakan oleh peneliti, tanggapan responden didominasi oleh jawaban sangat 
setuju, setuju, netral dan tidak setuju. Dimana terdapat 17 responden yang 
memberi tanggapan sangat setuju pada pertanyaan Z.6.  65 responden yang 
memberi tanggapan  setuju pada pertanyaan Z.3. 34 responden yang memberi 
tanggapan netral pada pertanyaan Z.5. Dan 11 responden yang memberi 
tanggapan tidak setuju pada pertanyaan  Z.6. 
3. Metode pengolahan data  
a. Uji Validitas  
       Uji validitas untuk mengetahui kelayakan butir- butir dalam suatu daftar 
(konstruk) pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing– 
masing butir pertanyaan dapat dilihat dari correcte item-total correlation.67 
       Suatu butir pertanyaan dikatan vald jika nilai r- hitung yang merupakan nilai 
dari correcte item-total correlation dari r- tabel ( pada taraf signfikansi 5%) yang 
                                                             
 67 Bhuono Agung Nugraha, strategi jitu : memilih metode statistik penelitian dengan 
SPSS. (yogyakarta : Andi offset, 2005), h.67-68 
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diperoleh melalui DF (Degree of fredom).68 Untuk menguji valid tidaknya 
pertanyaan dapat dilakukan melalui program computer excel statistc analysis dan 
spss. Pengujian validitas selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
1.  work family conflict 
        Tabel 4.8 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan sebagai 
instrumen atau pernyataan untuk mengukur variabel work family conflict diteliti 
pada RSUD Lanto dg. Pasewang.  
Tabel 4.8   
pengujian validitas 
No. Pernyataan  r Hitung r Tabel keterangan 
1 X1.1 0,624 0,361 Valid 
2 X1.2 0,729 0,361 Valid 
3 X1.3 0,764 0,361 Valid 
4 X1.4 0,585 0,361 Valid 
5 X1.5 0,486 0,361 Valid 
6 X1.6 0,421 0,361 Valid 
Sumber : data primer diolah, 2019 
 
2. Beban kerja 
        Tabel 4.9 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan sebagai 
instrumen atau pernyataan untuk mengukur variabel beban kerja diteliti pada 
RSUD Lanto dg. Pasewang.  
Tabel 4.9  
pengujian validitas  
No. Pernyataan t Hitung r Tabel Keterangan 
1 X2.1 0,755 0,361 Valid 
2 X2.2 0,446 0,361 Valid 
3 X2.3 0,588 0,361 Valid 
                                                             
 68 Bhuono Agung Nugraha, strategi jitu : memilih metode statistik penelitian dengan 
SPSS h. 72 
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4 X2.4 0,397 0,361 Valid 
5 X2.5 0,376 0,361 Valid 
6 X2.6 0,473 0,361 Valid 
7 X2.7 0,645 0,361 Valid 
8 X2.8 0,806 0,361 Valid 
Sumber : Data primer diolah, 2019 
 
3. Kinerja  
   Tabel 4.10 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan 
sebagai instrumen atau pernyataan untuk mengukur variabel kinerja diteliti pada 
RSUD Lanto dg. Pasewang.  
Tabel 4.10 pengujian validitas 
No Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1 Y.1 0,757 0,361 Valid 
2 Y.2 0,769 0,361 Valid 
3 Y.3 0,749 0,361 Valid 
4 Y.4 0,767 0,361 Valid 
5 Y.5 0,527 0,361 Valid 
6 Y.6 0,781 0,361 Valid 
7 Y.7 0,542 0,361 Valid 
8 Y.8 0,543 0,361 Valid 
Sumber : Data primer diolah, 2019 
4. Komitmen organisasi 
       Tabel 4.11 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan 
sebagai instrumen atau pernyataan untuk mengukur variabel komitmen organisasi 
diteliti pada RSUD Lanto dg. Pasewang.  
Tabel 4.11 
pengujian validitas 
No Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1 Z.1 0,431 0,361 Valid 
2 Z.2 0,685 0,361 Valid 
3 Z.3 0,500 0,361 Valid 
4 Z.4 0,551 0,361 Valid 
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5 Z.5 0,570 0,361 Valid 
6 Z.6 0,369 0,361 Valid 
  Sumber : Data primer diolah 2019 
 
b.  Uji Realibilitas     
          Uji Realibilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi dari 
 responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk- konstruk  
 pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu 
 bentuk kuesioner.69 Alat ukur yang akan digunakan adalah croncbachalpa melalui 
 program computer excel statistic analysis & SPSS. Realibilitas suatu konstruk v
 variabel diakatakan baik jika memiliki nilai croncbachalpa 0,60.70 Hasil  
 pengujian realibilitas untuk masing – masing variabel di ringkas pada tabel berikut 
 ini : 
Tabel 4.12 
 Pengujian Realibilitas  
Variabel  Croncbach’s Alpa Keterangan 
komitmen organisasi (Z) 0, 694 Reliabel 
Kinerja (Y) 0,836 Reliabel 
work family conflict ( X1) 0,653 Reliabel 
Beban kerja (X2) 0,660 Reliabel 
Sumber : Data primer diolah, 2019 
       Hasil uji realibilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel dinyatakan 
reliabel karena telah melewati batas koefisien realibilitas sehingga untuk 
selangjutnya item-item pada masing- masing konsep variabel tersebut layak 
digunakan sebagai alat ukur. 
                                                             
 69 Bhuno agung nugroho, strategi jitu : memilih metode statistik penelitian dengan 
spss.h. 72  
 70 Bhuno agung nugroho, strategi jitu : memilih metode statistik penelitian dengan 
spss.h. 72 
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4. Teknik analisis data 
a. Uji asumsi klasik 
       Terdapat empat macam uji yang termasuk dalam uji asumsi klasik yang harus 
dipenuhi sebelum melanjutkan pada analisis regresi. Adapun uji asumsi klasik 
adalah sebagai berukut.  
1. Uji normalitas 
         Pengujian normalitas dalam penellitian ini dilakukan dengan teknik 
kolmogorov-sminorv Z dan normal probability plot.adapun hasil telah diolah oleh 
peneliti adalah sebegai berikut :  
Gambar 4.1 
Hasil Uji normal probability 
 
Sumber : data primer diolah 2019 
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        Berdasarkan gambar 4.1 menunjukkan bahwa data terdistribusi normal atau 
bentuk grafik tidak melenceng kekanan atau kekiri. Pada gambar tersebut 
menunjukkan adanya titik-titik (data) yang tersebar disekitar garis diagonal. 
Model regresi dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas.  
Tabel 4. 13 
Hasil Uji normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test  
 
work family 
conflict (X1) 
Beban 
Kerja 
(X2) 
Kinerja 
(Y) 
Komitmen 
Organisasi 
(Z) 
N 100 100 100  
Normal Parameters 
a ,b 
Mean 22.5200 30.6600 30.7300  
Std. 
Deviation 
2.59557 2.82921 2.82434 2.57594 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .086 .082 .082 .086 
 Positive .081 .082 .082 .074 
 Negative .-086 -.066 -.069 -.086 
Test Statistic 
 
.086 .060 .082 .086 
Asymp. Sig. (2-
tailed)  .067
 c
 
.092 c .  .094c .066c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber : Ouput Spss, 2019 
    
          Berdasarkan tabel 4.13 dapat dilihat bahwa nilai Asymp. Sig(2-tiled) 
 sebeesar 0.067 pada X1, 0.092 pada X2, 0.94 Y dan 0.66 pada Z. dari hasil 
 tersebut dapat  diartikan bahwa nilai tersebut  lebih besar dari signifikan nilai  
 signifikan yaitu 0,005. Dengan demikian data terdistribusi dengan normal.  
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2. Uji Autokorelasi 
          Uji outokorelasi digunakan untuk mengetahui ada atau tidak adanya 
penyimpangan asumsi klasik autokoelasi yaitu korelasi yang terjadi antara 
residual pada satu pengamatan dengan pengamatan yang lain pada model regresi. 
Metode pengujian yang digunakan yaitu dengan uji Durbin-watson (uji DW) 
dengan ketentan jika DW lebih besar dari du (4-du), maka hipotesis nol diterima 
yang berarti tidak autokorelasi. Berikut hasil uji autokorelasi yang dapat dilihat 
dari tabel dibawah ini.  
Tabel 4.14 
Hasil uji autokorelasi 
Model Summaryb 
Model Durbin-Watson 
1 2.061a 
a. Predictors (Constant), beban kerja,work family conflict 
b. Dependent Variable: kinerja 
Sumber : output spss 2019 
            Berdasarkan hasil uji autokorelasi menggunakan uji Durbin-watson (UJI 
DW) dapat dilihat bahwa DW sebesar 2.061 pada tingkat signifikangsi 0,05. 
Jumlah sampel (N) adalah 100 dan jumlah variabel adalah 4 (k=4) memberikan 
nilai DL (batas bawah) = 1.571 dan DU ( batas atas) = 1.780. sehingga 
disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini tidak terdapat autokorelasi.  
3. Uji multikolinearitas  
            Uji multikolinearitas ini bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen atau variabel 
bebas. Cara untuk mengetahui ada atau tidaknya multikolinearitas pada suatu 
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model regresi adalah dengan melihat nilai tolerance dan VIFnya dengan ketentuan 
jika nilai tolerance >0,10 dan VIF < 10, maka dapat diartikan bahwa tidak 
terdapat multikolinearitas pada model regresi penelitian tersebut. Berikut hasi uji 
multikolinearitas yang dapat dilihat dari tabel dibawah ini.  
Tabel 4.15 
Hasil uji multikolinearitas  
Coefficientsa 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 Work Family 
Conflict (X1) 
.941 1.063 
 beban kerja (X2) .941 1.063 
a. Dependent Variable: kinerja  
Sumber : data primer output spss 2019 
 
             Berdasarkan hasil tersebut, pada variabel work family conflict dan beban 
kerja, masing – masing memiliki nilai tolerance yaitu sebesar 0,941 > ( 0,001) dan 
nilai VIF yaitu 1,063 < (10). Hasil tersebut menunjukkan bahwa kedua variabel 
yaitu work family conflict dan beban kerja tidak terjadi masalah multikolieniritas.  
4. Uji heteroskedastisitas 
           Untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan 
dengan uji glejser. Uji dilakukan denga meregresukan nilai absoulute residual 
terhadap variabel dependen. Jika tingkat signifikangsinya berada diatas 0,05 maka 
model regresi tersebut tidak memiliki atau mengandung adanya 
heteroskedastisitas. Berikut hasil dari uji heteroskedastisitas yang dapat dilihat 
dari tabel dibawah ini. 
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Tabel 4.16 
Hasil uji heteroskedastisitas 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
  
B Std. 
Eror 
Beta t Sig. 
1 (Constant)  .370 3.393  109 .913 
 work family 
conflict  
1.313 1.351 1.287 .971 .334 
 beban kerja  -.011 .099 -.012 -.116 .908 
 komitmen 
organisasi 
-.1.313 1.348 -.1.288 -.974 .332 
a. Dependent Variable: RES2 
  Sumber: output spss 2019   
       Berdasarkan hasil uji glejser tersebut, dapat dilihat bahwa nilai signifikansi 
semua variabel berada diatas 0,05, sehingga  dapat disimpulkan bahwa tidak 
terdapat heteroskedastisitas dan telah memenuhi uji asumsi klasik.  
  b  . Uji Hipotesis  
                  Uji hipotesis merupakan uji yang dilakukan untuk melihat ada tidaknya 
pengaruh antarvariabel serta untuk membuktikan hipotesis yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Uji ini dilakukan dengan menggunakan analisis regresi dan analisis 
jalur dengan bantuan spss. analisis regesi dilakukan dua kali karena terdapat dua 
model regresi pada penelitian ini. Sedangkan analisis jalur dilakukan untuk 
mengetahui pengaruh lansung maupun tidak lansung antarvariabel.  
1) Uji koefisien Determinasi (R²) 
            Koefisien determinasi yang dinotasikan dengan R2 merupakan ukuran 
yang penting dalam regresi, karena dapat mengimformasikan baik atau tidaknya 
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model regresi yang terestimasi. Nilai koefisien determinasi (R²) ini mencerminkan 
seberapa besar variasi dan variabel terikat Y dapat diterangkan oleh variabel bebas 
X. Bila koefisien determinasi sama dengan 0, artinya variasi dari Y tidak dapat  
diterangkan oleh X sama sekali. Sementara bila R² =1, artinya variasi Y secara 
keseluruhan dapat diterangkan oleh X. 71 adapun nilai determinasi ialah sebagai 
berikut : 
Tabel 4.17 
Hasil koefisisen determinasi (UJI R ) Sub Struktur I 
Model Summary 
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .948a .899 .897 .71249 
a. Predictors: (Constant), Beban Kerja (X2), Work Family Conflict (X1) 
Sumber : output spss 2019 
 
        Besarnya angka koefisien (R²) adalah 0,899  atau sama dengan 89,9% . angka 
 tersebut mengandung arti bahwa work family conflict dan beban kerja 
berpengaruh  terhadap kinerja perawat sebesar 89,9%. Sedangkan sisanya (100- 
89,9% = 10,1%)  dipengaruhi oleh variabel lain diluar model regresi ini. 
 
 
 
 
                                                             
 71 Renhard manurung dan ratlan pardede, analisis jalur path=path analysis, (jakarta : 
rineka cipta, 2014),h. 38 
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Tabel 4.18 
Hasil koefisisen determinasi (UJI R ) Sub Struktur II 
Model Summary 
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .960a .922 .919 .63087 
b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi (Z), Work Family Conflict (X1), Beban 
Kerja (X2) 
Sumber : output spss 2019  
 
       Besarnya angka koefisien (R²) adalah 0,922  atau sama dengan 92,2%  angka 
tersebut mengandung arti bahwa work family conflict, beban kerja dan komitmen 
organisasi berpengaruh terhadap kinerja perawat sebesar 92,2%. Sedangkan 
sisanya(100- 92,2% = 8,8%) dipengaruhi oleh variabel lain diluar model regresi 
ini. 
2) Uji persial (t) 
 Uji secara persial adalah untuk menguji apakah setiap variabel bebas 
(independent) memiliki pengaruh atau tidak terhadap variabel terikat ( dependent). 
Bentuk pengujiannya adalah Ho: bi =0, artinya suatu variabel bebas bukan 
merupakan penjelas yang signifikan atau tidak memiliki pengaruh terhadap 
variabel terikat dan Ha: bi ≠ 0, artinya suatu variabel bebas merupakan penjelas 
yang signifikan terhadap variabel terikat. cara melakukan uji t adalah dengan 
membandingkan signifikangsi t hitung dengan ketentuan jika signifikangsi <0,05 
maka Ha diterima dan jika signifikangsi >0,05 maka Ha ditolak serta dengan 
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membandingkan nilai statistik t dengan t table. Adapun pengujian signifikangsi 
parameter individu (uji t)ialah sebagai berikut: 
Tabel 4.19 
Uji signifikangsi parameter individu (Uji-t) sub I 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
  
B 
Std. 
Eror 
Beta t Sig. 
1 (Constant)  2.712 1.011  2.683 .009 
 Work 
Family 
Conflict 
(X1) 
.136 .061 .118 2.223 .029 
 Beban 
Kerja (X2) 
.822 .051 .852 16.047 .000 
 Komitmen 
Organisasi 
(Z) 
.327 .062 .290 5.265 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 
Sumber : output spss 2019 
 
  Berdasarkan tabel 4.19 menunjukkan bahwa variabel work family conflict  
memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0. 136 bernilai positif dan memiliki nilai t-
hitung sebesar 2.223 > ttabel 1,660 serta memiliki nilai signifikansi sebesar 0,029 < 
0,05 yang artinya variabel work family conflict memiliki pengaruh yang positif 
dan signifikan terhadap kinerja . Hal tersebut berarti bahwa: 
       H1: konflik pekerjaan keluarga Berpengaruh Terhadap kinerja, 
Diterima 
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  variabel beban kerja memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0.822 bernilai 
positif dan memiliki nilai thitung sebesar 16.047 > ttabel 1,660 serta memiliki nilai 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 yang artinya variabel beban kerja memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja perawat . Hal tersebut 
berarti bahwa: 
H2: Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja, Diterima 
       variabel komitmen organisasi memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0.327 
bernilai positif dan memiliki nilai thitung sebesar 0 .290> ttabel 1,660 serta memiliki 
nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 yang artinya variabel komitmen organisasi 
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja perawat. Hal 
tersebut berarti bahwa: 
H5 : Komitmen Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja.Diterima 
Tabel 4.20 
Uji signifikangsi parameter individu (Uji-t)sub II 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
  
B Std. Eror Beta t Sig. 
1 (Constant)  .513 1.465  .350 .727 
 Work family 
conflict 
.150 .088 .147 1.692 .094 
 beban kerja  .629 .074 .734 8.474 .000 
a. Dependent Variable: Komitmen organisasi 
Sumber : output spss 2019 
 
        Berdasarkan tabel 4.20 menunjukkan bahwa variabel Konflik pekerjaan 
keluarga memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0. 150 bernilai positif dan 
memiliki nilai t hitung 1,692 > ttabel 1,660 serta memiliki nilai signifikansi sebesar 
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0,094  >  0,05 yang artinya variabel work family conflict memiliki pengaruh yang 
positif tetapi tidak signifikan terhadap komitmen organisasi . Hal tersebut berarti 
bahwa: 
       H3 : Konflik work family conflict negatif dan signifikan terhadap 
Komitmen Organisasi, Ditolak 
       variabel beban kerja memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0.629 bernilai 
positif dan memiliki nilai thitung sebesar 8,474 > ttabel 1,660 serta memiliki nilai 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 yang artinya variabel beban kerja memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal tersebut 
berarti bahwa: 
       H4 :Beban Kerja Berpengaruh Terhadap Komitmen Organisasi, 
Diterima 
3) Analisis jalur ( path Analysis) 
        Pengujian variabel intervening menggunakan uji analisis jalur (path 
analysis). Analisis jalur dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui apakah 
variabel sikap merupakan variabel yang dapat memediasi hubungan antara harga 
dan citra merek terhadap kinerja. Koefisien jalur adalah standardized koefisien 
regresi. Koefisien jalur dihitung dengan membuat 2 persamaan struktural yaitu 
persamaan regresi yang menunjukkan hubungan yang dihipotesiskan sebagai 
berikut: 
Kinerja = p1 work family conflict + p2 beban kerja + p5 komitmen organisasi 
e1(Pers. 1) 
komiitmen organisasi = p3 work family conflict +p4 beban kerja+ e2   (Pers.2)  
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1) Interprestasi analisis jalur 
         Berdasarkan uji persial (uji –t) pada tabel 4.17 nilai standardized beta work 
family conflict sebesar 0,018 yang merupakan nilai path atau jalur p1. Dan nilai 
Standardized beta beban kerja sebesar 0,852 yang merupakan nilai p2. Dan nilai 
Standardized beta komitmen organisasi sebesar 0,290 yang merupakan nilai p5. 
         Berdasarkan uji persial (uji –t) pada tabel 4.18 nilai standardized beta work 
family conflict 0,147 yang merupakan nilai path atau jalur p3. Dan nilai 
Standardized beta beban kerja sebesar 0,734 yang merupakan nilai p4.  
Berdasarkan tabel 4.15 diperoleh nilai R square sebesar 0.922, maka 
besarnya nilai e1 = √1 − 𝑅2 = √0,984 = 0,016. Nilai e2 adalah jumlah varian 
variabel kinerja yang tidak dijelaskan oleh variabel work family conflict, eban 
kerja dan komitmen organisasi. Pengaruh kausal empiris variabel work family 
conflict (X1), beban kerja  (X2) dan komitmen organisasi (Z) terhadap kinerja 
dapat digambarkan melalui persamaan struktural 2, yaitu: 
Kinerja = p1 work family conflict + p2 beban kerja + p5 komitmen 
organisasi + e2 atau 
Kinerja = 0,118 work family conflict + 0,852 beban kerja+  0,290+ 
0,016 
                             Berdasarkan hasil koefisien determinasi pada tabel 4.14 diperoleh nilai R 
square sebesar 0.899, maka besarnya nilai e1 = √1 − 𝑅2 = √0,808 = 0,192. Nilai 
e1 adalah jumlah varian variabel komitmen organisasi atau variabel mediasi yang 
tidak dijelaskan oleh variabel independen seperti work family conflict dan citra 
beban kerja. Pengaruh kausal empiris variabel work family conflict (X1) dan 
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beban kerja (X2) terhadap komitmen organisasi dapat digambarkan melalui 
persamaan struktural 1, yaitu: 
Komitmen organisasi= p3 work family conflict + p4 beban kerja + 
e1 atau 
Kinerja=  0,147 work family conflict +  0,734 beban kerja + 0,192 e1 
Gambar 1.3 
Diagram model jalur  
                                                                                                                                        
                                                    P1= 0,118            
                                      P3 =0,147                                                  
                                                                                                P5=0,290   
                                P4 =0,734                                                              
                                                   P2=0,852 
 
2) Pengaruh lansung dan tidak lansung  
           Pada model jalur dalam penelitian ini menjelaskan pengaruh lansung 
dan tidak lansung exegounus terhadap variabel endogeonus.  
a) Pengaruh lansung 
(1) Pengaruh variabel work family conflict terhadap kinerja perawat wanita 
X1            Y = 0,188 
(2) Pengaruh variabel beban kerja terhadap kinerja perawat wanita 
X2               Y=0,852 
a. Pengaruh tidak lansung 
XI 
X2 
Z 
Y 
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(1) Pengaruh variabel work family conflict terhadap kinerja perawat wanita 
melalui komitmen organisasi 
X1             Z               Y = 0,147 X 0,290 =0,04263 
(2) Pengaruh variabel beban kerja terhadap kinerja perawat wanita melalui 
komitmen organisasi  
X2              Z            Y = 0,734 X 0,290= 0,21286  
       Untuk mengetahui signifikansi pengaruh tidak langsung variabel work family 
conflict dan beban kerja terhadap kinerja, digunakan uji sobel test pada strategi 
product of coefficient. Uji sobel test digunakan untuk mengetahui apakah 
hubungan yang melalui sebuah variabel mediasi secara signifikan mampu sebagai 
mediator dalam hubungan tersebut.72 
Sp1p2p5 = √𝑝52. 𝑆𝑝12 + 𝑝12. 𝑆𝑝22  + 𝑝22. 𝑆𝑝52 + 
 √𝑆𝑝12. 𝑆𝑝22. 𝑆𝑝52 
√(0,290)2(0,061)2 + (0,118)2(0,051)2  + 
 √(0,852)2(0,062)2 + (0,061)2(0,051)2(0,062)2 
=√(0,084)(0,004) + (0,014)(0,003) + (0,726)  
√(0, ,004) + (0,004) + (0,003) + (0,004) 
= √0,0038 
= 0,06324 
Berdasarkan hasil perhitungan Sp1p2p5, maka dapat dihitung nilai t statistik 
pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut: 
(1) konflik keluarga pekerjaan 
                                                             
 72 Sarwono, jonathan. Path analysis dengan spss teori. Aplikasi prosedur analisisi untuk 
riset skripsi, tesis dan disertasi. Jakarta PT alex media komputindo. 2012. 
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t = 
p1p5
Sp1p2p5
 = 
0,04263
0,06324
 = 1,483 
       Berdasarkan perhitungan diatas, menunjukkan bahwa nilai t-hitung sebesar 
1,483 > t-tabel 1,660 dengan tingkat signifikansi 0,05. Maka dapat disimpulkan 
bahwa komitmen organisasi (Z) tidak dapat memediasi work family conflict (X1) 
terhadap kinerja (Y). 
H6 : work family conflict terhadap kinerja perawat wanita melalui komitmen 
organisasi, ditolak   
(2) Beban kerja  
t = 
p2p5
Sp1p2p5
 = 
0,21286 
0,06324
 = 3,659 
       Berdasarkan perhitungan diatas, menunjukkan bahwa nilai t-hitung sebesar 
3,659 > t-tabel 1,660 dengan tingkat signifikansi 0,05. Maka dapat disimpulkan 
bahwa komitmen organisasi (Z) dapat memediasi beban kerja (X2) terhadap 
kinerja (Y). 
H7: beban kerja terhadap kinerja perawat wanita melalui komitmen 
organisasi, diterima  
C. Pembahasan  
       Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, selangjutnya akan 
dilakukan pembahasan atas hasil anaisis tersebut sehinga dapat memberikan 
gambaran yang lebih jelas bgaimana pengaruh yang terjadi antarvariabel dalam 
penelitian. Adapun variabel dalam penelitian ini adalah work family conflict 
sebagai variabel XI (independen), beban kerja sebagai variabel X2 (independen), 
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kinerja perawat wanita sebagai variabel Y (dependen) dan komitmen organisasi 
sebagai variabel Z (intervening). 
1. work family conflict terhadap kinerja perawat wanita 
           Berdasarkan uji T bahwa nilai XI thitung sebesar 2,223 >t tabel 1,660 dan nilai 
signifikansi (S).0,029 yang artinya nilai tersebut lebih kecil dari tingkat 
signifikangsi yang telah ditetapkan sebesar 0,05. Dapat disimpulkan bahwa 
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel konflik keluarga pekerjaan 
dan kinerja perawat wanita,  yang berarti bahwa semakin tinggi konflik peran 
yang dialami oleh perawat wanita maka semakin tinggi pula kinerja yang akan 
diberikan terhadap rumah sakit. Sehingga hipotesis dalam penelitian ini diterima. 
       Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Rusinta dkk (2013) tentang Pengaruh work family conflict Terhadap Kinerja 
Wanita dengan Stres Kerja Sebagai Variabel Mediasi di Dinas Pendapatan 
Pengelolaan Keuangan dan Aset Kabupaten Kulon Progo. Hasil penelitian 
tersebut menunjukkan bahwa work family conflict mempunyai pengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Apa 
      Konflik sering kali dianggap merugikan bagi organisasi. Pandangan tradisonal 
beranggapan bahwa semua konflik berbahaya dan harus dihindari serta sedapat 
mungkin harus dihilangkan apabila timbul. Tetapi menurut pandangan 
interaksionis mengatakan bahwa konflik perlu bagi organisasi agar karyawanya 
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tidak apatis. Ini merupakan tugas pimpinan untuk mengelola konflik agar 
memberikan dampak yang positif bagi organisasi. 73 
      Konflik peran yang dirasakan pada perawat yang sudah menikah diakibatkan 
karna kurangnya waktu seorang perawat untuk keluarganya suami maupun anak, 
karena permintaan pekerjaan yang ada. RSUD lanto dg pasewang mewajibkan 
para perawat  untuk bekerja secara shift. Terdapat tiga waktu dalam shift kerja 
perawat Rsud lanto dg pasewang yaitu shift pagi selama 6,5 jam, shift siang 
selama 6 jam dan shift malam selama 11,5 jam, Bahkan mereka harus meraka 
bekerja dengan 2 shift dalam sehari. Diterapkannya sistem shift tersebut membuat 
seorang perawat harus berada di tempat kerja dan harus membagi waktunya untuk 
pekerjaan dan keluarga sehingga tidak dapat sepenuhnya menjalankan tanggung 
jawab pada pekerjaan pada rumah tangganya. sebagaimana dijelaskan dalam Q.S. 
Al- Baqarah/.213 sebagai berikut: 
                              
                                  
                                
             
Terjemahnya:  
                     “ Manusia itu adalah umat yang satu. (Setelah timbul perselisihan), 
Maka Allah mengutus para nabi, sebagai pemberi peringatan, dan 
Allah menurunkan bersama mereka Kitab yang benar, untuk 
memberi Keputusan diantara manusia tentang perkara yang mereka 
perselisihkan. tidaklah berselisih tentang Kitab itu melainkan orang 
yang Telah didatangkan kepada mereka kitab, yaitu setelah datang 
                                                             
 73 Stephen p.robbins , timothy a.judge.2008.perilaku organisasi edisi kedua belas. 
Terjemahan jakarta: Salemba empat 
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kepada mereka keterangan-keterangan yang nyata, Karena dengki 
antara mereka sendiri. Maka Allah memberi petunjuk orang-orang 
yang beriman kepada kebenaran tentang hal yang mereka 
perselisihkann itu dengan kehendak-Nya. dan Allah selalu memberi 
petunjuk orang yang dikehendaki-Nya kepada jalan yang lurus.” 
        Meskipun seorang perawat merasa bahwa waktu untuk keluarganya kurang 
karna harus bekerja tetapi perawat telah dapat meminimalisir konflik peran yang 
terjadi dan mampu bekerja secara professional dengan tidak mencampuradukkan 
kepentingan pekerjaan dengan kepentingan pribadi dan berusaha bekerja secara 
maksimal untuk memberikan pelayanan yang baik bagi pasiennya dan bagi rumah 
sakit dalam mencapai visi misinya karna mereka sadar bahwa memberikan kinerja 
yang baik adalah tanggung jawabnya sebagai bagian dari organisasi tersebut, 
pencapaian perawat tersebut tidak lepas dari dukungan yang diberikan oleh 
pimpinan rumah sakit bagi perawatnya untuk dapat meningkatkan kinerja 
perawat.  Contohnya ketika seorang perawat mendapat tugas untuk memantau 
kondisi seorang pasien pada saat jam terakhir shift kerjanya, seorang perawat akan 
tetap membantu penanganan terhadap pasien tersebut apabila ada penanganan 
lanjutan seperti rencana pemindahan pasien yang akan dirujuk ke rumah sakit lain 
jika diperlukan walaupun sudah melebihi jam kerjanya. Perilaku tersebut terwujud 
karena perawat memiliki jiwa social yang tinggi, seorang perawat telah menyadari 
peranya di rumah sakit sehingga merasa bertanggung jawab terhadap pekerjaan 
dan organisasi dalam hal ini rumah sakit.  
      Penelitian ini sesuai pendapat Van Dyne yang menyatakan bahwa orang yang 
mengalami konflik interpersonal dan ketegangan cenderung fokus pada aktivitas 
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kerja mereka untuk melindungi diri dari ketegangan lebih lanjut dan untuk mampu 
mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi.74 
       Berdasarkan teori harapan yang dikemukakan oleh victor H. Vroom  bahwa 
setiap individu percaya bahwa bila ia berperilaku dengan cara tertentu, ini disebut 
harapan atau hasil   (outcome expectancy) sebagai penilaian subjectif seseorang 
atas kemungkinan bahwa suatu hasil tertentu akan muncul dari tindakan orang 
tersebut. 
       Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H1 diterima 
2. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja perawat wanita  
  Berdasarkan uji T bahwa nilai XI thitung sebesar 16,047> t tabel 1,660 dan nilai   
signifikansi (S) 0,000 yang artinya nilai tersebut lebih kecil dari tingkat 
signifikangsi yang telah ditetapkan sebesar 0,05. Sehingga dapat diartikan bahwa 
dengan meningkatnya beban kerja maka akan meningkatkan kinerja perawat.hal 
Dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel 
beban kerja dan kinerja perawat wanita. Beban kerja yang diberikan sesuai dengan 
kemampuan perawat sehingga menghasilkan suatu kinerja yang lebih baik. 
Sehingga hipotesis dalam penelitian ini diterima. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh Sony Sanjaya Wicaksana 
(2016) dengan judul penelitian pengaruh beban kerja dan komitmen organisasi 
terhadap kinerja perawat pada rumah sakit islam yogyakarta pdhi. hasil penelitian 
menunjukkan bahwa perawat rsi yogyakarta pdhi memiliki tugas yang sesuai 
                                                             
 74 Wrismi Daryanti, Budi Nurhardjo, Markus Apriono  “Pengaruh Konflik Peran Ganda, 
Kompensasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pekerja Wanta Melalui Komitmen 
Organisasi Pada PT. Mangli Djaya Raya” Artikel Ilmiah Mahasiswa 2015.hal 4 
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dengan kapasitas dan kemampuanya sehingga kinerja perawat tersebut senantiasa 
terjaga. 
Banyaknya kegiatan yang harus dijalankan oleh seorang perawat 
menimbulkan kondisi kerja yang sibuk, beban kerja yang tinggi serta pekerjaan 
yang cenderung menoton tiap harinya, untuk dapat menyelesaikan kegiatan-
kegiatan keperawatan tersebut seorang perawat  membutuhkan usaha fisik dan 
mental.  
         Usaha mental dan fisik yang dibutuhkan dalam menangani beban kerja 
perawat di rumah sakit lanto daeng pasewang tergolong cukup baik. Menurut 
manuaba Beban kerja merupakan kemampuan tubuh perawat dalam menerima 
pekerjaan, dari sudut eorgonomi setiap beban kerja diterima seseorang harus 
sesuai dan seimbang terhadap kemapuan fisik maupun psikologis pekerja yang 
menerima beban kerja tersebut. perawat  Rumah sakit lanto dg pasewang telah 
mendapat training dan bimbingan sebelum bertugas. Selain itu, perawat 
sepenuhnya sadar akan peran mereka di RS, sehingga perawat rumah sakit lanto 
dg pasewang bertanggung jawab terhadap pekerjaannya. Manajemen Rumah sakit 
lanto dg pasewang juga memberikan tanggung jawab yang masih dalam kapasitas 
perawat sebagai bentuk komitmen agar perawat mampu memberikan pelayanan 
yang baik untuk pasien. Hal ini menyebabkan kinerja perawat rumah sakit 
tersebut senantiasa terjaga dan cenderung meningkat.  
Menurut Ellis dan Hartley bahwa Kemampuan perawat dan keadaan 
lingkungan sekitar yang kondusif, terutama suasana kerja yang menyenangkan, 
kerjasama tim yang selaras, aturan yang jelas, dan saling melindungi dapat 
86 
 
 
 
meminimalkan beban kerja yang dirasakan perawat dan mampu meningkatkan 
kinerja perawat.75 
 Berdasarkan asumsi pokok dalam teori harapan yang dikemukakan oleh 
victor H. Vroom  bahwa setiap hasil berkaitan dengan suatu persepsi mengenai 
seberapa sulit mencapai hasil tersebut. ini disebut harapan usaha ( effort 
expectancy) sebagai kemungkinan bahwa usaha seseorang akan menghasilkan 
pencapaian suatu tujuan tertentu. 
      Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H2 diterima  
3. Pengaruh work family conflict terhadap komitmen organisasi  
    Berdasarkan uji T bahwa nilai XI thitung sebesar  1.692 > t tabel 1,660 dan 
nilai signifikansi (S) 0,094 yang artinya nilai tersebut lebih besar dari tingkat 
signifikangsi yang telah ditetapkan sebesar 0,05. Dapat disimpulkan bahwa 
terdapat pengaruh positif dan tetapi signifikan antara variabel work family conflict 
dan komitmen organisasi. Sehingga hipotesis dalam penelitian ini ditolak. 
        Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Ervina Anastasia L.Lamba, Lia 
Rosliana, Hanik Atum Muzayannah dengan judul pengaruh work family conflict 
terhadap komitmen organisasi pada karyawan wanita pada PT. Eramart group 
samarinda. Hasil penelitian ini tidak menunjukkan adanya pengaruh yang 
signifikan antara variabel work family conflict terhadap komitmen organisasi. 
       Pada era sekarang banyak ditemui wanita yang sudah menikah yang bekerja 
dan akan dihadapkan dengan dua peran antara pekerjaan dan peran di keluarga, 
pada pekerjaan mereka diharuskan menyelesaikan tuntutan-tuntutan tugasnya, 
                                                             
 75 http://www.sciepub.com/reference/284627 
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sibuk dengan pekerjaan, disisi lain waktu untuk berkumpul bersama suami dan 
anak menjadi berkurang. Jam kerja padat atau shift kerja pada jam tertentu, 
sementara anak dan suami membutuhkan waktu dan perhatian lebih dari seorang 
ibu/istri. sehingga hal tersebut menimbulkan konflik bagi seorang perawat, 
seorang perawat yang sudah menikah menyadari bahwa tanggung jawab sebagai 
seorang istri dibutuhkan dalam mengurus rumah tangga. 
      Burke yang mengemukakan bahwa tenaga, waktu dan perhatian diperlukan 
untuk dapat sukses dalam satu peran (peran pekerjaan atau peran keluarga) 
menyebabkan kekurangan tenaga, waktu dan perhatian terhadap peran yang 
lainnya sehingga menghasilkan konflik antara dua peran tersebut. Dengan kata 
lain bahwa waktu dan tenaga yang dihabiskan untuk mengembangkan pekerjaan 
adalah waktu dan tenaga yang tidak dihabiskan untuk mengembangkan 
kesuksesan dalam kehidupan keluarga.  Hal ini terjadi pada perawat wanita di 
RSUD lanto dg pasewang dimana mereka mewajibkan  untuk bekerja secara shift. 
Terdapat tiga waktu dalam shift kerja perawat Rsud lanto dg pasewang yaitu shift 
pagi selama 6,5 jam, shift siang selama 6 jam dan shift malam selama 11,5 jam, 
Bahkan mereka harus bekerja dengan 2 shift dalam sehari. Diterapkannya sistem 
shift tersebut membuat seorang perawat harus berada di tempat kerja dan harus 
membagi waktunya untuk pekerjaan dan keluarga sehingga tidak dapat 
sepenuhnya menjalankan tanggung jawab pekerjaan dirumah sehingga 
menurunkan tingkat komitmen terhadap rumah sakit sebab perasaan bersalah 
perawat terhadap keluargaya. 
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        Menurut teori peran yang dikemukakan oleh ahmad dan taylor bahwa ketika 
perilaku yang diharapkan oleh individu tidak konsisten, maka mereka dapat 
mengalami stress, depresi, mereka tidak puas, dan kinerja mereka akan kurang 
efektif jika pada harapan tersebut mengandung konflik. Jadi, dapat dikatakan 
bahwa konflik peran dapat memberikan pengaruh negatif terhadap cara berfikir 
seseorang. Dengan kata lain, konflik peran dapat menurunkan tingkat komitmen 
indepensi seseorang.  
       Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H3 ditolak  
4. Pengaruh beban kerja terhadap komitmen organisasi 
  Berdasarkan uji T bahwa nilai X2 thitung sebesar  18,474>t tabel 1,660 dan nilai 
signifikansi (S) 0,000 yang artinya nilai tersebut lebih kecil dari tingkat 
signifikangsi yang telah ditetapkan sebesar 0,05. Dapat disimpulkan bahwa 
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel beban kerja dan komitmen 
organisasi. Sehingga hipotesis dalam penelitian ini diterima. 
Hasil penelitian tersebut sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
M. Zainal Arifin, Taher Alhabsji, Hamidah Nayati Utami. Dengan judul  pengaruh 
beban kerja terhadap komitmen organisasional (studi pada karyawan tingkat 
pelaksana perum jasa tirta i wilayah sungai brantas dan bengawan solo) yang 
menyatakan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara persepsi 
terhadap beban kerja dengan komitmen organisasional. 
Perawat yang memiliki persepsi baik terhadap beban kerja dialami berupa 
aspek kognisi dan afeksi mengenai aktivitas mental, kekuatan fisik dan waktu 
memegang peranan dalam munculnya komitmen organisasi. Komitmen organisasi 
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merupakan faktor penting dalam suatu organisasi, karena dengan karyawan yang 
memiliki komitmen organisasi akan meningkatkan kinerja dan nantinya juga akan 
meningkatkan efektivitas perusahaan secara keseluruhan sehingga visi, misi dan 
tujuan organisasi dapat tercapai. Selain itu juga memberikan keuntungan bukan 
hanya untuk perusahaan namun karyawan juga.  
Perawat yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi menunjukkan 
persepsi beban kerja yang positif yaitu menganggap bahwa beban kerja 
merupakan suatu tantangan kerja dan memotivasi mereka untuk bekerja lebih baik 
lagi untuk dirinya sendiri maupun rumah sakit. Menurut Allen & Meyer 
komitmen organisasi dipengaruhi oleh karakter pribadi, pengalaman kerja, atribut 
peran dan pekerjaan dan karakteristik struktural.76 Persepsi terhadap beban kerja 
termasuk dalam kategori atribut peran dan pekerjaan. Hal ini dikarenakan beban 
kerja merupakan hal yang erat hubungannya dengan suatu pekerjaan, dimana 
individu memberikan penilaian mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan 
yang harus ia selesaikan dalam waktu tertentu, apakah memiliki dampak positif 
atau negatif terhadap pekerjaannya. 
Beban kerja merupakan tuntutan tugas atau kegiatan yang membutuhkan 
aktivitas mental dan kekuatan fisik yang harus diselesaikan dalam jangka waktu 
tertentu. Perawat RSUD Lanto dg pasewang  yang memiliki beban kerja akan 
lebih bersemangat dalam bekerja, memiliki motivasi yang tinggi, mencari cara 
untuk dapat menyelesaikan pekerjaannya dan menunjukkan kinerja yang 
semaksimal mungkin untuk menjawab tantangan kerja adanya, beban kerja yang 
                                                             
 76 Allen, N. J. & Meyer, J. P. 1997. Commitment in the workplace: Theory, Research, and 
Application. Thousand Oaks, CA: Sage Publication, Inc. 
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dirasakan oleh perawat timbul dari interaksi antara aspek-aspek pembentuk akan 
mempengaruhi sikap dan perilaku kerja perawat termasuk dalam menampilkan 
komitmen organisasi. 
Berdasarkan asumsi pokok dalam teori harapan yang dikemukakan oleh 
victor H. Vroom  bahwa  orang-orang akan termotivasi untuk melakukan hal-hal 
tertentu guns mencapai tujuan apabila mereka yakin bahwa tindakan mereka akan 
mengarah pada pencapaian tujuan tersebut. 
       Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H4 diterima 
5. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja perawat wanita  
  Berdasarkan uji T bahwa nilai Z thitung sebesar  5,265>t tabel 1,660 dan nilai 
signifikansi (S) 0,000 yang artinya nilai tersebut lebih kecil dari tingkat 
signifikangsi yang telah ditetapkan sebesar 0,05. Dapat disimpulkan bahwa 
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel komitmen organisasi dan 
kinerja perawat wanita. Sehingga hipotesis dalam penelitian ini diterima. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya, yang diteliti oleh 
Guntur (2012) dengan judul Pengaruh Person Oraganization , Kepuasan Kerja dan 
Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Perawat. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa komitmen organisasional terjadi apabila karyawan ingin menjadi bagian 
dari organisasi karena memang ingin melakukannya. Hal ini bisa mempengaruhi 
perawat untuk tetap mengabdikan diri pada rumah sakit dengan cara 
meningkatkan kinerjanya. 
Menurut aktami bahwa Sikap komitmen dengan motivasi yang tinggi sangat 
diperlukan oleh seorang perawat di dalam memberikan pelayanan kesehatan 
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kepada pasien. dengan sikap ini maka perawat akan bekerja secara profesional 
dalam meningkatkan mutu pelayanan keperawatan, sehingga memberikan 
kepuasan kepada pasien dan perawat itu sendiri, dimana karyawan yang memiliki 
komitmen tinggi akan menunjukkan sikap kerja yang penuh perhatian dan 
bertanggung jawab terhadap tugas-tugasnya serta menunjukkan loyalitas terhadap 
organisasinya. Karena didalam komitmen terkandung keyakinan, pengikat, yang 
akan menimbulkan energi untuk melakukan hal yang terbaik. Secara nyata 
komitmen berdampak pada performansi kerja sumber daya manusia yang pada 
akhirnya berpengaruh terhadap kinerja suatu perusahaan dalam mewujudkan visi 
misi dan tujuan perusahaan. 77 
Perawat RSUD lanto dg pasewang memiliki masa kerja lebih dari 3 tahun, hal 
ini dikarenakan RSUD lanto dg pasewang merupakan rumah sakit milik 
pemerintah jeneponto sehingga bagi perawat yang bekerja disana secara tidak 
langsung sudah menjadi pegawai negeri, menjadi pegawai negeri merupakan 
keinginan bagi perawat. Disamping itu secara umum perawat yang memiliki 
keinginan untuk tetap bekerja di RSUD lanto dg pasewang tidak memikirkan 
untuk dapat bekerja di rumah sakit lain dan akan berusaha untuk dapat berbuat 
yang terbaik bagi rumah sakit. Mayer et al menyatakan bahwa “terdapat hubungan 
antara komitmen organisasi dengan kinerja individu karyawan”.  
Dengan demikian komitmen organisasi sangat penting dan membawa dampak 
yang besar bagi organisasi ataupun perusahaan. Karena dengan adanya komitmen 
organisasi akan membuat perawat lebih mencurahkan semua kemampuannya 
                                                             
 77  https://journal.stienamkop. Ac.id/index.php/yume 
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untuk memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi. Durkin menyatakan perawat 
yang memiliki komitmen yang kuat akan tetap tinggal bersama organisasi 
dikarenakan mereka merasa bahwa mereka harus tinggal bersama (because they 
fell that they have to). Dengan demikian, jika komitmen organisasi tertanam 
dalam setiap karyawan maka berdampak positif pada kinerja karyawan dalam 
menjalankan kewajiban tugasnya sebagai seorang karyawan.  
Menurut teori yang dikemukakan oleh astuti menyatakan bahwa komitmen 
mempengaruhi kinerja melalui dua variabel yaitu, upaya dan keterikatan, yang 
dapat memberikan basis untuk perbedaan antara komitmen motivasi dan 
keterikatan sehingga bisa memberikan basis untuk lebih memahami hubungan 
dengan kerja dan komitmen yang berhubungan dengan kinerja.  
hasil penelitian ini sesuai dengan teori mathis dan jackson yang menyatakan 
bahwa komitmen organisasional adalah derajat yang mana karyawan percaya dan 
menerima tujuan- tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan 
meninggalkan organisasi.  
Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H5 diterima 
6. Pengaruh work family conflict terhadap kinerja perawat wanita melalui 
komitmen organisasi sebagai variabel intervening 
        Berdasarkan hasil pengujian analisis jalur (path analysis) diperoleh hasil 
bahwa komitmen organisasi tidak dapat memediasi work family conflict terhadap 
kinerja perawat wanita . Hal ini dapat dilihat dari pengujian komitmen organisasi 
sebagai variabel intervening, variabel komitmen organisasi memiliki 1,483 < t tabel 
1,660 dengan tingkat signifikansi 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
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terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan antara variabel konflik keluarga 
pekerjaan terhadap kinerja perawat wanita melalui komitmen organisasi, sehingga 
hipotesis dalam penelitian ini ditolak.  
       Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Harijanto, Nimran, Sudiro, dan Rahayu (2013), mengemukakan bahwa komitmen 
organisasi tidak mempunyai peran signifikan sebagai variabel intervening antara 
work-family conflict terhadap kinerja.  
         work family conflict timbul karena adanya ketidakseimbangan antara peran 
sebagai karyawan dengan peran sebagai anggota keluarga. Hal ini ditegaskan oleh 
Burke yang mengemukakan bahwa tenaga, waktu dan perhatian diperlukan untuk 
dapat sukses dalam satu peran (peran pekerjaan atau peran keluarga). Dengan kata 
lain bahwa waktu dan tenaga yang dihabiskan untuk mengembangkan pekerjaan 
adalah waktu dan tenaga yang tidak dihabiskan untuk mengembangkan 
kesuksesan dalam kehidupan keluarga.  Hal ini terjadi pada perawat wanita di 
RSUD lanto dg pasewang mewajibkan yang harus bekerja secara shift. Terdapat 
tiga waktu dalam shift kerja perawat Rsud lanto dg pasewang yaitu shift pagi 
selama 6,5 jam, shift siang selama 6 jam dan shift malam selama 11,5 jam, 
Bahkan mereka harus bekerja dengan 2 shift dalam sehari. Diterapkannya sistem 
shift tersebut membuat seorang perawat harus berada di tempat kerja dan tidak 
mampu membagi waktunya untuk menjalankan tanggung jawab pekerjaan 
dirumah.  
        work family conflict tidak memiliki hubungan signifikan dengan komitmen 
organisasi. Dengan kata lain, semakin tinggi work-family conflict maka akan 
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menyebabkan menurunnya komitmen organisasional. Hal ini disebabkan oleh 
salah satu bentuk dari konflik peran yang dialami oleh perawat wanita RSUD 
Lanto dg pasewang yang telah menikah dimana memunculkan stimulus dari dua 
tekanan peran. Kehadiran salah satu peran akan menyebabkan kesulitan dalam 
memenuhi tuntutan peran yang lain. Sehingga mengakibatkan individu sulit 
membagi waktu dan sulit untuk melaksanakan salah satu peran karena hadirnya 
peran yang lain. Perawat yang kesulitan menyeimbangkan antara urusan keluarga 
dan pekerjaan tidak bisa memberikan keunggulan tambahan bagi organisasi. 
Sehingga hal tersebut tidak mampu meningkatkan kinerja perawat secara 
keseluruhan serta berdampak pula pada tercapainya tujuan organisasi. 
       Berdasarkan teori peran yang dikemukakan oleh ahmad dan taylor bahwa 
ketika perilaku yang diharapkan oleh individu tidak konsisten, maka mereka dapat 
kurang efektif jika pada harapan tersebut mengandung konflik. Jadi, dapat 
dikatakan bahwa konflik peran dapat memberikan pengaruh negatif terhadap cara 
berfikir seseorang. Dengan kata lain, konflik peran dapat menurunkan tingkat 
komitmen indepensi seseorang.  
       Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H6 ditolak 
7. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja perawat wanita melalui komitmen 
organisasi 
          Berdasarkan hasil pengujian analisis jalur (path analysis) diperoleh hasil 
bahwa komitmen organisasi  dapat memediasi beban kerja terhadap kinerja 
perawat wanita . Hal ini dapat dilihat dari pengujian komitmen organisasi sebagai 
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variabel intervening, variabel komitmen organisasi memiliki 3,659 < t tabel 1,660  
dengan tingkat signifikansi 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara variabel beban kerja terhadap kinerja 
perawat wanita  melalui komitmen organisasi, sehingga hipotesis dalam penelitian 
ini diterima.  
Penelitian  ini sejalan dengan penelitian oleh Fifiana Siska Juniati ( 2018) 
dengan judul pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
organisasi sebagai variabel intervening studi kasus pada pt sinar sosro kpb 
mojokerto. Hasil penelitian Beban kerja secara signifikan positif mempengaruhi 
kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Variabel komitmen organisasi 
terbukti mengintervening variabel beban kerja terhadap kinerja karyawan.  
       Adanya peningkatan permintaan pekerjaan dari asuhan keperawatan dan 
kegiatan-kegiatan dalam rumah sakit mampu membuat seorang perawat 
termotivasi dalam bekerja dimana perawat merasa mendapatkan tantangan 
pekerjaan sehingga skill, pengetahuan dan kreativitas perawat dapat terpakai 
secara maksimal. Hal tersebut yang memacu semangat perawat dalam 
menyelesaikan pekerjaan sehingga perawat memiliki komitmen kepada rumah 
sakit.  
       Bekerja sesuai dengan passion perawat merupakan faktor yang mendukung 
perawat dalam menyelesaikan pekerjaannya secara tepat waktu. Selain itu rumah 
sakit juga sering melakukan kegiatan yang dapat menumbuhkan solidaritas antar 
para perawat, dokter maupun bidan seperti family gathering, dan kegiatan sosial 
misalnya buka bersama dsb. Dengan adanya kegiatan tersebut akan menciptakan 
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persahabatan dan kekeluargaan. Hal tersebut tentunya akan membuat  perawat 
berusaha melakukan pekerjaannya dengan maksimal.  
      Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H7 diterima 
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BAB V 
PENUTUP 
A.  Kesimpulan 
   Berdasarkan uraian hasil analisis dan pembahasan maka disimpulkan bahwa : 
1.  Work family conflict berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 
perawat wanita pada RSUD Lanto dg. Pasewang jeneponto maka H1 
diterima 
2. Beban kerja berpengaruh positif  signifikan terhadap kinerja perawat 
wanita pada RSUD Lanto dg. Pasewang jeneponto maka H2 diterima 
3. Pengaruh work family conflict berpengaruh positif tidak signifikan 
terhadap komitmen organisasi pada RSUD Lanto dg. Pasewang jeneponto 
maka H3 ditolak 
4. Pengaruh beban kerja berpengaruh positif signifikan tehadap komitmen 
organisasi pada RSUD lanto dg. Pasewang jeneponto maka H4 diterima 
5. Pengaruh komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja perawat wanita pada RSUD lanto dg. Pasewang jeneponto maka H5 
diterima 
6. Pengaruh work family conflict terhadap kinerja perawat wanita dapat 
dimediasi oleh komitmen organisasi pada RSUD lanto dg. Pasewang 
jeneponto maka H6 ditolak 
7. Pengaruh beban kerja kinerja perawat wanita tidak dapat dimediasi oleh 
komitmen organisasi pada RSUD lanto dg. Pasewang jeneponto maka H7 -
diterima 
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B. IMPLIKASI 
 Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dikemukakan implikasi secara 
teoritis dan praktis sebagai berikut: 
1. Implikasi Teoritis 
a. Pengaruh work family conflict berpengaruh terhadap kinerja perawat       
 wanita. benturan pekerjaan dan mengurus rumah tangga menjadi  
 konflik peran bagi perawat wanita, sebagai seorang perawat yang 
 memiliki tanggung jawab besar terhadap pasien hal tersebut menjadikan 
 perawat tetap fokus dalam bekerja dan memberikan kinerja yang baik  
b. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja perawat wanita. banyaknya 
 kegiatan yang dilakukan oleh seorang perawat menjadi motivasi 
 perawat dalam bekerja dan memberikan hasil yang terbaik bagi pasien 
 dan rumah  sakit. 
c. Pengaruh work family conflict terhadap komitmen organisasi. benturan 
 pekerjaan dan mengurus rumah tangga menjadi konflik peran bagi  
 perawat wanita kemapuan perawat dalam membagi waktunya membuat 
 perawat tetap dapat bekerja dan menjalankan tanggung jawab sebagai 
 ibu  rumah tangga. 
d. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja perawat wanita. lebih 
 bersemangat dalam bekerja, memiliki motivasi yang tinggi, mencari 
cara untuk dapat menyelesaikan pekerjaannya dan menunjukkan kinerja 
yang semaksimal mungkin untuk menjawab tantangan kerja adanya 
beban kerja yang dirasakan oleh perawat mungkin timbul dari interaksi 
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antara aspek-aspek pembentuk akan mempengaruhi sikap dan perilaku 
kerja perawat termasuk dalam menampilkan komitmen organisasi. 
e. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja perawat wanita. perawat    
yang memiliki keinginan untuk tetap bekerja di RSUD lanto dg 
pasewang tidak memikirkan untuk dapat bekerja di rumah sakit lain dan 
akan berusaha untuk dapat berbuat yang terbaik bagi rumah sakit. 
f. Pengaruh work family conflict terhadap kinerja perawat wanita melalui 
komitmen organisasi. benturan pekerjaan antara pekerjaan dan mengurus 
rumah tangga membuat perawat wanita membagi harus membagi 
waktunya dan perawat tersebut tetap dapat membaginya senigga tetap 
dapat bekerja. 
g. Pengaruh beban kerja terhadap kinerja perawat wanita dengan komitmen   
 organisasi sebagai variabel intervening.  Adanya peningkatan permintaan 
 pekerjaan mampu membuat seorang perawat mendapat tantangan 
 pekerjaan sehingga skill, pengetahuan dan kreativitas perawat dapat 
 terpakai secara maksimal. Hal tersebut yang memacu semangat perawat 
 dalam menyelesaikan pekerjaan sehingga perawat memiliki komitmen 
 kepada rumah sakit. Pihak manajemen memberikan kebijakan  untuk 
 menunjang agar karyawan berkomitmen sehingga berdampak pada 
 meningkatnya kinerja karyawan  
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2. Implikasi Praktis 
         Hasil penelitian ini digunakan untuk sebagai masukan bagi pihak rumah 
sakit. Untuk dapat memperhatikan perawat dalam hal konflik yang dirasakan dan 
beban kerja yang dialami sehingga kinerja perawat tetap meningkat  
C. SARAN  
       Adapun saran-saran yang diberikan sehubungan dengan hasil penelitian ini 
adalah sebagai berikut : 
1. Rumah sakit lanto dg pasewang jeneponto terus mempertahankan dan 
menjaga beban kerja sesuai dengan beban waktu, beban mental dan beban 
psikologis dalam melaksanakan kegiatan. 
2. Rumah sakit lanto dg pasewang jeneponto agar terus berusaha untuk 
menjaga dan meningkatkan komitmen organisasi sumber daya 
manusianya.  
3. Rumah sakit lanto dg pasewang jenepnto agar dapat memperhatikan 
konflik yang dialami  perawat  wanita. 
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KUESIONER PENELITIAN 
Assalamu’alaikum warahmatullahi wabarakatu 
 Yang terhormat ibu/saudari perawat RSUD Lanto dg.pasewang jeneponto, 
saya St Rahma Mahasiswa Universitas Islam Negeri (UIN) Alauddin Makassar 
sedangmelakukan penelitian dengan judul “pengaruh work family conflict 
dan beban kerja terhadap kinerja perawat wanita dengan komitmen 
organisasi sebagai variabel intervening pada RSUD Lanto dg.pasewang 
jeneponto”. Penelitian ini merupakan rancangan dalam pembuatan skripsi sebagai 
salah satu persyaratan dalam menyelesaikan program srata satu (1) 
             Saya memohon kesedian ibu/saudari perawat untuk meluangkan waktu  
sejenak guna mengisi kuesioner ini. Saya berharap ibu/saudari perawat lebih leluasa 
menjawab pertanyaan/pernyataan yang saya ajukan sesuai dengan apa yang saudari 
rasakan. Lakukan dan alami, bukan apa yang seharusnya atau yang ideal. Sesuai 
dengan kode etik penelitian, saya menjamin kerahasiaan semua data. Kesediaan 
ibu/saudari sampaikan terima kasih atas kerja samanya. 
Selamat bekerja dan semoga sukses! 
Identitas Responden  
1.Nama              : 
2.Jenis kelamin  :         
3.usia                 : 
4.Masa kerja      : 
Petunjuk pengisian  
 Isilah pernyataan dibawah ini dengan memberi tanda ceklis (√) pada salah 
satu dari lima kolom, dengan keterangan sebagai berikut  
 
SS S N TS STS 
Sangat 
setuju 
Setuju Netral Tidak Setuju Sangat Tidak 
Setuju 
 
1. Work family conflict (X1) 
No Pernyataan 
Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Saya tidak mempunyai 
cukup waktu untuk 
berkumpul bersama 
keluarga 
     
2 sebagian waktu libur saya 
digunakan untuk untuk 
menyelesaikan pekerjaan 
     
3 Masalah keluarga menyita 
waktu dan pekerjaan saya 
     
4 Saya dapat menyelesaikan 
pekerjaan walaupun 
mendapat tekanan dari 
keluarga 
     
5 Keluarga selalu menesehati 
saat saya lebih banyak 
bekerja daripada mengurus 
anak  
     
6 Saya sering merasa lelah 
setelah pulang kerja  
     
 
 
 
 
2. Beban Kerja (X2) 
No Pernyataan 
Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Saya dituntut untuk dapat 
memberikan pelayanan 
yang berkualitas  
     
2 Saya menggunakan 
kemampuan untuk bekerja 
lebih baik 
     
3 Saya harus merawat pasien 
dalam kondisi apapun  
     
4 setiap saat saya menghadapi 
pasien dengan karakteristik 
berbeda  
     
5 pemberian obat-obatan 
kepada pasien secara 
intensif 
     
6 Saya selalu dituntut untuk 
dapat mengambil tindakan 
dan keputusan yang tepat  
     
7 pekerjaan saya menuntut 
semua asuhan keperawatan 
selesai tepat waktu  
     
8 semua perawat harus 
bekerja  sesuai dengan 
standarisasi kompetensi 
keperawatan  
     
 
3. Kinerja (Y) 
No Pernyataan 
Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Saya memiliki kualitas 
kerja yang baik sesuai yang 
dibutuhkan oleh rumah 
sakit 
     
2 Saya telah mencapai 
standard kerja yang 
ditetapkan rumah sakit  
     
3 Saya mampu 
menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan waktu yang 
ditentukan 
     
4 saya selalu mengerjakan 
tugas dengan tuntas sesuai 
target  
     
5 Saya dapat melaksanakan 
pekerjaan sesuai dengan 
prosedur  
     
6 saya selalu bersungguh-
sungguh dan teliti dalam 
menyelesaikan tugas  
     
7 saya tidak suka menunda-
nunda pekerjaan  
     
8 Saya memahami tugas dan 
tanggung jawab yang 
diberikan 
     
 
 
 
 
4. Komitmen Organisasi (Z) 
No Pernyataan 
Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Saya merasa bangga menjadi 
bagian organisasi ini 
     
2 masalah yang terjadi pada 
rumah sakit menjadi masalah 
saya juga 
     
3 Saya sulit meninggalkan 
organisasi ini karena takut 
tidak mendapatkan 
kesempatan kerja di tempat 
lain. 
     
4 Saya berkeinginan tetap 
tinggal karena ada keuntungan 
yang  di dapatkan 
     
5 Saya berkeinginan 
menghabiskan sisa karir saya 
di organisasi ini 
     
6 Saya akan bekerja keras untuk 
memajukan organisasi ini 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
Uji validitas  
Variabel work family conflict  
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 TOTAL_X1 
X1.1 Pearson 
Correlation 1 .369
* .488** .171 .024 .259 .624** 
Sig. (2-tailed)  .045 .006 .368 .900 .168 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1.2 Pearson 
Correlation .369
* 1 .682** .303 .074 .157 .729** 
Sig. (2-tailed) .045  .000 .104 .697 .406 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1.3 Pearson 
Correlation .488
** .682** 1 .254 .185 .100 .764** 
Sig. (2-tailed) .006 .000  .176 .329 .600 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1.4 Pearson 
Correlation .171 .303 .254 1 .272 .091 .585
** 
Sig. (2-tailed) .368 .104 .176  .146 .632 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1.5 Pearson 
Correlation .024 .074 .185 .272 1 .116 .486
** 
Sig. (2-tailed) .900 .697 .329 .146  .541 .006 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1.6 Pearson 
Correlation .259 .157 .100 .091 .116 1 .421
* 
Sig. (2-tailed) .168 .406 .600 .632 .541  .021 
N 30 30 30 30 30 30 30 
TOTAL_X1 Pearson 
Correlation .624
** .729** .764** .585** .486** .421* 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .006 .021  
N 30 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 
 
 
 
 Uji validitas  
beban kerja 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 TOTAL_X2 
X2.1 Pearson 
Correlation 
1 .431* .429* .135 .034 .234 .604** .680** .755** 
Sig. (2-tailed)  .017 .018 .478 .860 .212 .000 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.2 Pearson 
Correlation 
.431* 1 .225 
-
.082 
.195 .035 .173 .211 .446* 
Sig. (2-tailed) .017  .232 .666 .302 .853 .360 .263 .014 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.3 Pearson 
Correlation 
.429* .225 1 
-
.106 
-
.125 
.215 .423* .555** .588** 
Sig. (2-tailed) .018 .232  .579 .510 .253 .020 .001 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.4 Pearson 
Correlation 
.135 
-
.082 
-.106 1 .362* .041 .097 .326 .397* 
Sig. (2-tailed) .478 .666 .579  .049 .831 .611 .079 .030 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.5 Pearson 
Correlation 
.034 .195 -.125 .362* 1 .004 -.131 .122 .376* 
Sig. (2-tailed) .860 .302 .510 .049  .984 .489 .520 .041 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.6 Pearson 
Correlation 
.234 .035 .215 .041 .004 1 .260 .271 .473** 
Sig. (2-tailed) .212 .853 .253 .831 .984  .166 .147 .008 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.7 Pearson 
Correlation 
.604** .173 .423* .097 
-
.131 
.260 1 .515** .645** 
Sig. (2-tailed) .000 .360 .020 .611 .489 .166  .004 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.8 Pearson 
Correlation 
.680** .211 .555** .326 .122 .271 .515** 1 .806** 
Sig. (2-tailed) .000 .263 .001 .079 .520 .147 .004  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
 TOTAL_X2 Pearson 
Correlation 
.755** .446* .588** .397* .376* .473** .645** .806** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .014 .001 .030 .041 .008 .000 .000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
UJI Validitas  
kinerja 
Correlations 
 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 TOTAL_Y 
Y.1 Pearson 
Correlation 
1 .745** .374* .521** .236 .666** .261 .322 .757** 
Sig. (2-tailed) 
 .000 .042 .003 .209 .000 .164 .083 .000 
N 
30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.2 Pearson 
Correlation 
.745** 1 .554** .338 .345 .598** .182 .412* .769** 
Sig. (2-tailed) 
.000  .002 .068 .062 .000 .335 .024 .000 
N 
30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.3 Pearson 
Correlation 
.374* .554** 1 .671** .196 .511** .190 .452* .749** 
Sig. (2-tailed) 
.042 .002  .000 .298 .004 .315 .012 .000 
N 
30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.4 Pearson 
Correlation 
.521** .338 .671** 1 .216 .516** .515** .304 .767** 
Sig. (2-tailed) 
.003 .068 .000  .251 .004 .004 .103 .000 
N 
30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.5 Pearson 
Correlation 
.236 .345 .196 .216 1 .542** .388* .000 .527** 
Sig. (2-tailed) 
.209 .062 .298 .251  .002 .034 1.000 .003 
N 
30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.6 Pearson 
Correlation 
.666** .598** .511** .516** .542** 1 .168 .265 .781** 
Sig. (2-tailed) 
.000 .000 .004 .004 .002  .374 .157 .000 
N 
30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.7 Pearson 
Correlation 
.261 .182 .190 .515** .388* .168 1 .326 .542** 
Sig. (2-tailed) .164 .335 .315 .004 .034 .374  .078 .002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.8 Pearson 
Correlation 
.322 .412* .452* .304 .000 .265 .326 1 .543** 
Sig. (2-tailed) .083 .024 .012 .103 1.000 .157 .078  .002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TOTAL_Y Pearson 
Correlation 
.757** .769** .749** .767** .527** .781** .542** .543** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .003 .000 .002 .002  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Uji validitas  
komitmen organisasi 
Correlations 
 Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 TOTAL_Z 
Z.1 Pearson Correlation 1 .365* -.044 -.074 .378* .013 .370* 
Sig. (2-tailed)  .048 .817 .698 .039 .946 .044 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Z.2 Pearson Correlation .365* 1 .356 .102 .428* .263 .680** 
Sig. (2-tailed) .048  .054 .593 .018 .161 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Z.3 Pearson Correlation -.044 .356 1 .246 .369* -.155 .523** 
Sig. (2-tailed) .817 .054  .189 .045 .412 .003 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Z.4 Pearson Correlation -.074 .102 .246 1 .105 .085 .566** 
Sig. (2-tailed) .698 .593 .189  .579 .657 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Z.5 Pearson Correlation .378* .428* .369* .105 1 -.068 .583** 
Sig. (2-tailed) .039 .018 .045 .579  .721 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Z.6 Pearson Correlation .013 .263 -.155 .085 -.068 1 .410* 
Sig. (2-tailed) .946 .161 .412 .657 .721  .025 
N 30 30 30 30 30 30 30 
TOTAL_Z Pearson Correlation .370* .680** .523** .566** .583** .410* 1 
Sig. (2-tailed) .044 .000 .003 .001 .001 .025  
N 30 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
uji relibialitas work family conflict 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X1P1 16.57 11.289 .416 .599 
X1P2 15.93 9.995 .533 .549 
X1P3 16.87 9.913 .598 .526 
X1P4 16.30 11.528 .357 .620 
X1P5 15.97 12.171 .202 .682 
X1P6 15.53 13.223 .220   .659 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.653 6 
                         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
uji reliabilitas beban kerja 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X2.P1 28.57 6.047 .650 .563 
X2.P2 28.60 7.145 .296 .643 
X2.P3 28.77 6.185 .375 .623 
X2.P4 28.87 7.154 .205 .661 
X2.P5 29.07 7.030 .080 .719 
X2.P6 29.17 6.764 .257 .653 
X2.P7 29.00 6.069 .466 .597 
X2.P8 28.50 5.845 .715 .545 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.660 8 
                                                                        
 
 
  
 
uji reliabilitas kinerja 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
Y.1 28.57 6.737 .659 .804 
Y.2 28.67 6.644 .671 .802 
Y.3 28.50 6.397 .622 .810 
Y.4 28.43 6.530 .660 .803 
Y.5 28.53 7.568 .382 .838 
Y.6 28.33 6.920 .704 .801 
Y.7 28.40 7.559 .405 .835 
Y.8 28.30 7.734 .429 .832 
 
 
 
 
 
uji asumsi klasik 
a. uji normalitas  
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Work Family 
Conflict (X1) 
Beban Kerja 
(X2) Kinerja (Y) 
Komitmen 
Organisasi (Z) 
N 100 100 100 100 
Normal 
Parametersa,b 
Mean 22.5200 30.6600 30.7300 22.5300 
Std. 
Deviation 
2.59557 2.82921 2.82434 2.57594 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .086 .082 .082 .086 
Positive .081 .082 .082 .074 
Negative -.086 -.066 -.069 -.086 
Test Statistic .086   .082 .082 .086 
Asymp. Sig. (2-tailed) .067c .092c .094c .066c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
 b. uji multikolonearitas 
Coefficientsa 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 Work Family Conflict (X1) .941 1.063 
Beban Kerja (X2) .941 1.063 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Z) 
 
c. uji heteroskedastistitas  
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .370 3.393  .109 .913 
Work Family Conflict 
(X1) 
1.313 1.351 1.287 .971 .334 
Beban Kerja (X2) -.011 .099 -.012 -
.116 
.908 
Komitmen Organisasi (Z) -1.313 1.348 -1.288 -
.974 
.332 
a. Dependent Variable: Unstandardized Residual 
 
 
d. uji autokorelasi  
 
Model Summaryb 
Model Durbin-Watson 
1 2.061a 
a. Predictors: (Constant), Beban Kerja (X2), Work Family Conflict (X1) 
b. Dependent Variable: Kinerja (Y) 
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